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ABSTRAK 
 
Nama : Mushawwir 
Nim : 90200114036 
Judul : Pengaruh Pendidikan, dan kompetensi Karyawan terh-
adap Penempatan Pekerjaan dengan pengalaman 
pekerjaan Sebagai Variabel Intervening. 
 
 
X 
 
Peneltian ini bertujuan untuk menguji apakah pendidikan dan kompetensi 
karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap Penempatan pekerjaan dan 
pengalaman kerja. Selain itu, peneltian ini juga bertujuan untuk menguji Apakah 
pengalaman kerja mampu memediasi hubungan pendidikan dan kompetensi 
terhadap Penempatan pekerjaan pada PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar. 
Peneltian ini menggunakan pendekatan kuantitatif – Asosiatif, dengan 
sumber data yakni data sekunder. Pengumpulan data melalui kajian pustaka, 
wawancara, observasi, kuisioner, dan dokumentasi. Populasi dalam peneltian ini 
adalah ½ dari karyawan PT BNI Syariah. teknik pengambilan sampel dalam 
peneltian ini dilakukan secara probability sampling pada simple random sampling 
dengan menggunakan rumus Slovin sehingga sampel sebanyak 50 orang, serta 
dengan bantuan Sofware SPSS 21 for Windows 
Hasil peneltian ini menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh terhadap 
Penempatan pekerjaan, sedangkan kompetensi berpengaruh terhadap Penempatan 
pekerjaan. Selanjutnya, pendidikan dan kompetensi secara langsung berpengaruh 
terhadap pengalaman kerja. Selain itu, hasil peneltian juga menunjukkan bahwa 
pengalaman kerja mampu memediasi hubungan pendididkan dan kompetensi 
terhadap Penempatan pekerjaan dengan berpengaruh signifikan. 
Implikasi penelitian ini bisa menjadi acuan dalam Penempatan pekerjaan 
dimana dalam proses penempatan pekerjaan perlu melihat beberapa faktor penting 
dalam menyeleksi karyawan diantaranya pendidikan, kompetensi, dan 
pengalaman kerja karyawan agar kiranya karyawan yang di tempatkan dan 
menduduki sebuah jabatan dapat lebih optimal. 
 
Kata kunci: Pendidikan, Kompetensi, penempatan pekerjaan, dan pengalaman 
kerja
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BAB I
 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Era globalisasi sekarang ini, tidak dapat di pungkiri oleh adanya per-
saingan pekerjaan yang sangat kompetitif dalam mendapatkan pekerjaan yang di-
inginkan. Dampak dari globalisasi menimbulkan tingkat persaingan semakin ketat 
diantara perusahaan-perusahaan untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 
unggul. Mengapa belakangan ini tingkat persaingan mencari pekerjaan semakin 
ketat, karena setiap tahunnya banyak sekali calon pelamar pekerjaan, baik dari 
lulusan sekolah menegah maupun dari sarjana yang dihasilkan dari berbagai 
universitas di Indonesia dengan berbagai titel sarjana dan keahlian. Hal ini men-
jadi kesenjangan tersendiri karena jumlah calon pelamar pekerjaan lebih banyak 
dari pada jumlah lapangan kerja yang tersedia. 
 Meskipun jumlah lapangan pekerjaan yang disediakan oleh pihak swasta 
maupun pihak pemerintah atau (BUMS dan BUMN) selalu tersedia setiap tahun-
nya namun tetap saja tidak dapat menampung begitu besarnya jumlah pelamar 
pekerjaan. Di samping itu dari segi penyaringan calon pelamar sangatlah selektif 
yang ditetapkan oleh setiap perusahaan, dengan banyak pertimbangan dan per-
syaratan yang harus dipenuhi oleh pelamar pekerjaan. Semua perusahaan per-
usahaan tentunya menginginkan kualitas sumber daya manusia yang dianggap 
mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kedudukan atau spesifikasi pe-
kerjaan yang diberikan oleh karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 
2 
 
 
 
 Malayu S.P Hasibuan mendefinisikan manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif 
dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 
masyarakat.
1
 Sumber daya manusia adalah aset yang harus dipelihara bagi setiap 
perusahaan dalam menjalankan roda organisasi, sehingga ia dapat memberikan 
kontribusi yang optimal bagi kelanjutan perusahaan. Dewasa ini dalam meng-
hasilkan sumber daya manusia yang optimal perusahaan akan mencari sumber 
daya manusia yang berkualitas dan berkompeten sehingga tujuan perusahaan ter-
capai. Tentunya tidak mudah bagi perusahaan menentukan Sumber daya manusia 
yang berkualitas dan berkompeten perlu adanya tahap yang dilakukan setiap per-
usahaan melalui pengadaan sumber daya manusia dengan proses seleksi, dengan 
menyeleksi calon pemalamar pekerjaan maka akan tersaring sehingga perusahaan 
dapat menentukan karyawan yang dinginkan. 
 Malayu S.P Hasibuan Seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan dan 
penentuan pelamar yang diterima atau ditolak untuk menjadikan karyawan per-
usahaan. Seleksi ini didasarkan kepada spesifikasi tertentu dari setiap perusahaan 
bersangkutan.
2
 Dalam penentun seleksi banyak pertimbangan yang harus ditetap-
kan setiap perusahaan misalnya, spesifikasi pekerjaan,penetapan jumlah karyawan 
dan kualifikasi seleksi bahkan melihat dari keahlian yang dimiliki oleh setiap 
calon pelamar sehingga perusahaan dalam menyeleksi betul-betul mencari 
karyawan yang dibutuhkan oleh perusahaan, hingga proses akhir yaitu penempat-
an karyawan dari hasil seleksi perusahaan tersebut. 
                                                          
1
Malayu S. P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 
2006), hal. 10. 
 
2
Malayu S. P Hasibuan, 2006, hal. 47 
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 Namun yang menjadi kendala sekaligus fenomena yang sering terjadi 
setiap calon pemalar pekerjaan adalah dalam proses seleksi, dimana dalam proses 
seleksi kebanyakan perusahaan dalam menentukan posisi pekerjaan atau 
penempatan karyawan terjadi kesenjangan dalam kualifikasi seleksi, dimana 
dalam kualifikasi seleksi terdapat dua yang menjadi perhatian penting bagi penulis 
yaitu pendidikan dan kompetensi terutama pendidikan. 
 Pendidikan menurut zainun dalam sukoco adalah untuk mem-persiapkan 
SDM sebelum memasuki pasar kerja.
3
 Pendidikan merupakan suatu indikator 
yang mencerminkan kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan pekerjaan. 
Dengan pendidikan pula seseorang dianggap mampu menduduki suatu jabatan. 
Menurut Spencer, Kompetensi terletak pada bagaian dalam setiap manusia dan 
selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat memprediksi-kan tingkah 
laku dan perfomansi luas pada semua situasi dan tugas pekerjaan atau job tasks.
4
 
Dimana hal ini yang akan menentukan mampu tidaknya orang menyelsaikan suatu 
pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.  
 Kesenjangan ini terjadi dimana rata-rata pendidikan dengan kompetensi 
yang miliki individu disama ratakan dalam proses seleksi karyawan dalam artian 
lulusan apapun atau sarjana apapun bisa mendaftarkan dirinya dalam perusahaan 
yang membuka lowangan walaupun background pendidikan tidak relevan ter-
hadap spesifikasi pekerjaan yang ditawarkan oleh perusahaan, begitupun dengan 
kompetensi yang dimiliki oleh Sumber daya manusia itu sendiri. 
                                                          
3
 Ega Sri Dini Dan Mareta Kemala Sari, “Pengaruh Latar Belakang Pendidikan Dan 
Pelatihan Terhadap Kinerja Account Officer (Ao) Kredit Komersial Bank Bri Sumatera Barat”. 
Journal of Economic and Economic Education Vol.2 No.1, 2013, hal 61. 
4
  Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (Jakarta: Rajawali Pers,2014), 
hal.6. 
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 Sehingga calon pelamar pekerjaan harus bersaing begitu ketat karena 
bukan hanya satu disiplin ilmu atau kompetensi yang dimiliki individu yang akan 
mendaftar dalam perusahaan yang membuka lowongan, akan tetapi banyak 
disiplin ilmu atau kompotensi, sehingga banyak fenomena sekarang ini, misalnya 
posisi manajer  Bank yang backgournd pendidikannya atau kompetensi adalah 
sarjana perikanan yang tentunya tidak relevan dengan posisi tersebut. Hal ini tidak 
terlepas dari penempatan pekerjaan (penempatan karyawan) yang tidak tepat  
dalam penentuan spesifikasi pekerjaan dan kualifikasi pekerjaan. 
Penempatan karyawan penempatan karyawan adalah tindak lanjut dari 
seleksi, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima (lulus seleksi) pada 
jabatan/pekerjaan yang membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority 
kepada orang tersebut.
5
 Dimana proses penempatan karyawan salah satunya di-
dasarkan pada kualifikasi seleksi yang sering tidak relevan dalam kualifikasi 
seleksi yaitu pendidikan dan kompetensi. padahal keberhasilan dalam pengadaan 
tenaga kerja terletak pada ketepatan dalam penematan karyawan, baik penempatan 
karyawan baru maupun karyawan lama pada posisi jabatan baru.
6
 
Adapun pengalaman kerja yang di miliki oleh calon pelamar pekerjaan 
adalah salah satu faktor pendukung atau nilai plus dari sumber daya manusia itu 
sendiri. Menurut Handoko, pengalama kerja merupakan penguasaan pengetahuan 
                                                          
5
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara,2006), 
hal.63 
6
 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Pustaka Setia, 2015), 
hal.124. 
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dan keterampilan karyawan yang diukur dari lama masa kerja, tingkat penge-
tahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan.
7
 
Hal ini sejalan dengan penempatan posisi atau penempatan karyawan 
setelah seleksi karena pentingnya pengalaman kerja sebagai varibel langsung dan 
tidak langsung antara pendidikan, kompetensi terhadap penempatan pekerjaan 
yang harus dimiliki oleh setiap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya. 
pengalaman pekerjaan juga dapat memengaruhi kinerja setiap karyawan dan 
pengalaman pekerjaan dapat diperoleh dari pekerjaan yang pernah di tempati oleh 
individu itu sendiri. 
Dari fenomena yang terjadi pendidikan, kompetensi, dan pengalaman 
pekerjaan sebagai variabel langsung dan tidak langsung  yang kadang tidak 
relevan dengan penempatan karyawan yang seharusnya didasarkan dengan job 
description, job sepesification, dan kualifikasi seleksi  yang tepat. Dasar ini harus 
betul-betul menjadi pedoman dalam pelaksanaa seleksi seperti prinsip: 
“ The right man in the right place and the right man in the right job”  
 Penempatan orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan pe-
nempatan orang yang tepat  untuk jabatan  yang tepat. Hal ini sejalan sebagaimana 
ditegaskan oleh Nabi Muhammad Shallalahul‟alaihi wa sallam. 
 
َاِذإ  َد ِّسُو  ُرَْمْلْا ىَِلإ  ِرْيَغ  ِهِلَْهأ  ِرَِظتْنَاف (َةَعاَّسلا )يراخبلا 
Artinya:  
 
                                                          
7
 Andika Dwi Putra Pamungkas, Dkk, “Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Terhadap Kemampuan Kerja dan Kinerja Karyawan”. Jurnal Administrasi Bisnis Vol.43 No.1, 
Februari 2017, hal 98 
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“Apabila perkara diserahkan kepada orang yang bukan ahlinya maka  
tunggulah kehancuran. (HR Al-Bukhari dari abu Hurairah). 
 
Dalam al’Quran juga di jelaskan pada Qs.Al-Mujaddilah/58 : 11” 
                               
Terjemahannya: 
 
“11 niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di 
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. 
dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”. 
  
Ayat ini menjelaskan tentang orang-orang yang berilmu akan diangkat 
derajarnya oleh Allah. SWT artinya jika orang tersebut berilmu akan mendapatkan 
kedudukan yang baik sejalan dengan hal teori Sumber Daya manusia orang yang 
terbaik akan ditempatkan pada tempat yang baik pula. hal ini disebabkan ketika 
kita melihat realitas di lapangan pemimpin-pemimpin perusahaan tentunya harus 
mempunya kompetensi dan ilmu-ilmu yang lebih dari pada bawahannya. 
Jika perusahaan melaksanakan proses penerimaan calon karyawan dengan  
mempertimbangkan kualifikasi seleksi beberapa diantaranya pendidikan, 
kompetensi, dan pengalaman kerja sebagai pendukung untuk memengaruhi 
penempatan karyawan maka outuput yang dihasilkan dari proses seleksi akan 
optimal sebagaimana mestinya, karena perusahaan telah mengikuti prinsip 
(penempatan karyawan) atau penempatan karyawan yang berdasar kepada “the 
right man on the right palce” sehingga mengahsilkan sumber daya yang 
berkualitas. 
 Pelaksanaan seleksi karyawan harus sesuai dengan kualifikasi yang 
dibutuhkan perusahaan. Hasibuan menjelaskan, “tujuan  pelaksanaan seleksi 
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setiap perusahaan pada umumnya sama, yaitu mendapatkan karyawan yang sesuai 
dengan kualifkasi yang dibutuhkan.
8
  
Sejalan dengan penelitian yang telah ada sebelumnya dari hasil jurnal 
Muhammad Zakki Ibrahim dan Moehammad Soe‟oed Hakam, “Pengaruh seleksi terhadap 
penempatan”. Journal Administrasi BisnisVol.14 No.1.2014, pada perusahaan PT.lieas 
Tekstil Lawang dimana pengaruh seleksi yang dijabarkan berupa kualifikasi 
seleksi dan langkah-langkah seleksi yang memengaruhi penempatan karyawan, 
dimana hasil dari penelitian tersebut terdapat pengaruh secara simultan dari 
varibel kualifikasi seleksi dan variabel langkah-langkah seleksi terhadap 
penempatan. 
 Salah satu target penelitian adalah PT Bank Negara Indonesia Syariah 
(BNI SYARIAH) adalah perusahaan perusahaan bergerak di bidang usaha 
perbankan syariah sesuai dengan anggaran dasar BNI Syariah  No. 160 tanggal 22 
Maret 2010 Engaged in business field of sharia banking in accordance with the 
Articles of Association of BNI Syariah No. 160 dated March 22, 2010. Jumlah 
cabang BNI Syariah sampai sekarang mencapai 67 kantor cabang salah satu nya 
berada di kota Makassar  Jl. DR. Ratulangi, Parang, Mamajang, Kota Makassar, 
Sulawesi Selatan 90125. 
 Tentunya melihat perporsi salah perusahaan perbangkan syariah yang 
terkemuka di indonesia PT BNI Syariah  KCU Ratulangi menyadari pentingnya 
proses seleksi sumber daya manusia yang dijabarkan dalam kualifikasi seleksi 
berupa pendidikan, kompetensi dan pengalaman pekerjaan untuk menempatakn 
                                                          
8
 Muhammad Zakki Ibrahim, Moehammad Soe‟oed Hakam, dan ika ruhana, “Pengaruh 
seleksi terhadap penempatan”.( Journal Administrasi BisnisVol.14 No.1.2014) , hal. 2. 
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karyawan. Karena dari proses inilah perusahaan mengaharapkan kualitas pegawai 
yang sesuai dengan kualifikasi perusahaan. 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa seleksi calon pe-
melamar pekerjaan sangat penting, namun pada peneltian ini peneliti hanya fokus 
pada kualifikasi seleksi yang dijabarkan berupa latar belakang pendidikan, 
kompetensi , dengan pengalaman pekerjaan sebagai varibel perantara (hubungan 
langsung dan tidak langsung) terdapat pengaruh pada penempatan karyawan, 
dengan asumsi kadang langsung penempatan pekerjaan tidak relevan dengan 
prinsip “ The right man in dthe right place and the right man in the right job” , 
maka penulis mengangkat judul “Pengaruh Pendidikan, dan kompetensi 
Karyawan, terhadap Penempatan karyawan dengan pengalaman pekerjaan 
Sebagai Variabel Intervening”. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka masalah pokok dalam 
peneltian ini adalah: 
1. Apakah pendidikan berpengaruh terhadap pengalaman kerja  pada Bank 
BNI Syariah KCU Ratulangi? 
2. Apakah Kompetensi berpengaruh terhadap pengalaman kerja pada Bank 
BNI Syariah KCU Ratulangi? 
3. Apakah Pendidikan karyawan berpengaruh terhadap penempatan 
karyawan  pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
4. Apakah Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap Penempatan 
karyawan pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
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5. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap penempatan karyawan 
pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
6. Apakah pengalaman kerja memediasi pengaruh pendidikan terhadap 
penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
7. Apakah pengalaman kerja memediasi pengaruh kompetensi terhadap 
penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
 
C. Hipotesis 
Nasution mengemukakan hipotesis adalah pernyataan tentatif yang 
merupakan dugaan atau terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam usaha 
untuk memahaminya. 
Berdasarkan tinjauan teoritis yang telah dikemukakan, maka diajukan 
hipotesis sebagai berikut : 
H1 : Diduga bahwa pendidikan berpengaruh terhadap pengalaman kerja  
pada Bank BNI Syariah KCU Ratulangi? 
H2 : Diduga bahwa Kompetensi berpengaruh terhadap pengalaman kerja 
pada Bank BNI Syariah KCU Ratulangi? 
H3 : Diduga bahwa pendidikan karyawan berpengaruh terhadap 
penempatan karyawan  pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
H4 : Diduga bahwa Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap 
penempatan karyawan pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
H5 : Diduga bahwa pengalaman kerja berpengaruh terhadap penempatan 
karyawan pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
H6 : Diduga bahwa pengalaman kerja memediasi pengaruh pendidikan 
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terhadap penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
H7 : Diduga bahwa pengalaman kerja memediasi pengaruh kompetensi 
terhadap penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
 
D. Definis Operasional Varibel 
Defenisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu 
variabel.Defenisi masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
1. Variabel independen (variabel bebas) atau dilambangkan dengan (X) yaitu 
variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel independen dalam 
penelitian ini Pendidikan. Pendidikan (X1) suatu indikator yang 
mencerminkan kemampuan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan dan 
dengan latar belakang pendidikan pula seseorang dianggap akan mampu 
menduduki suatu jabatan tertentu. Sedangkan Kompetensi (X2) menentukan 
mampu tidaknya seseorang menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan 
kepadanya. kompetensi mencakup ketermapilan (skill) karyawan, penge-
tahuan (knowledge), serta atribut personal (personal attributs) untuk 
keberhasilan karyawan pada posisi tertentu. 
2. Variabel dependen (variabel terikat) atau dilambangkan dengan (Y) yaitu 
variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah penempatan karyawan atau penempatan karyawan 
merupakan tindak lajut dari seleksi yang dilakukan oleh perusahaan, dimana 
penempatan karyawan sebagai unsur pelaksanaan pekerjaan pada posisi 
yang sesuai dengan kriteria. 
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3. Varibel intervening (varibel mediator) atau dilambang dengan (z) yaitu 
varibel yang mempengaruhi hubungan antara varibel independen  dengan 
varibel dependen. Varibel intervening dalam penelitian ini adalah 
pengalaman pekerjaan. 
 
E. Kajian Pustaka 
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian ini 
dan diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka 
pikir: 
 
Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Peneliti Judul Hasil penelitian 
1 2 3 4 
1 Muhammad Zakki 
Ibrahim. 
Moehammad 
Soe‟oed Hakam . 
Ika Ruhana. 
(2014).
9
 
PENGARUH 
SELEKSI TER-
HADAP 
PENEMPATAN 
(Studi pada 
Karyawan bagian 
Produksi PT. Lieas 
Tekstil Lawang)  
Dari hasil peneltian Di-
simpulkan bahwa terdapat 
pengaruh secara simultan 
dari variabel Kualifikasi 
Pekerjaan (X1), Langkah-
langkah Seleksi (X2) ter-
hadap Penempatan Ka-
ryawan (Y).  
 
    
  
                                                          
 
9
. Muhammad Zakki Ibrahim, Moehammad Soe‟oed Hakam, dan ika ruhana. “Pengaruh 
seleksi terhadap penempatan”.( Journal Administrasi BisnisVol.14 No.1.2014). hal. 9. 
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Lanjutan Tabel 1.1  
1 2 3 4 
2 Sopi Pentana,  
Winda Ardiani  
(2016).
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DAMPAK LATAR 
BELAKANG 
PENDIDIKAN, 
PELATIHAN DAN 
PENEMPATAN 
PEGAWAI 
TERHADAP 
KINERJA 
PEGAWAI  
Berdasarkan hasil uji sta-
tistika secara simultan pe-
ndidikan, pelatihan dan pe-
nempatan Berpengaruh po-
sitif dan signifikan ter-
hadap Kinerja pegawai.   
 
3 Azhar Firmansyah 
(2011).
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Pengaruh 
Pelaksanaan Seleksi 
Sumber Daya 
Manusia Terhadap 
Penempatan Jabatan 
Pegawai Studi Pada 
BMT Ta‟awun 
Cipulir 
Dari hasil penelitian ter-
dapat hubungan yang 
positif  dan signifikan an-
tara pelaksanaan seleksi 
dengan penempatan ja-
batan pegawai, maka 
semakin positif pel-
aksanaan seleksi calon pe-
gawai maka semakin 
tinggi tingkat kesesuain 
penempatan jabatan beg-
itupun dengan sebaliknya. 
4 Ricky Hasoloan 
Purba 
(2016).
12
 
Pengaruh 
Kompetensi dan 
kinerja Terhadap 
penempatan pegawai 
Negeri Sipil (PNS) 
Di Lingkunan 
pemerintah  Daerah 
Kabupaten Tapanuli 
Tengah. 
Dari hasil penelitian ber-
nilai positif yang berarti, 
besarnya hubungan antara 
kompetensi dan kinerja 
terhadap penempatan pe-
gawai negeri sipil (PNS) 
pada jabatan strukutural di 
lingkungan pemerintah 
daerah kabupaten tapanuli 
tengah. 
F. Tujuan dan kegunaan Penelitian 
                                                          
 
10
 Sopi Pentana dan Winda Ardiani. “Dampak Latar Belakang Pendidikan, Pelatihan dan 
Penempatan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai”. (Junrnal Riset Komputer, Vol.2 No.5. 2016). 
hal. 442. 
 
11
. Azhar Firmansyah, “Pengaruh Pelaksanaan Seleksi Sumber Daya Manusia Terdapa 
Penempatan Jabatan Pegawai Studi Pada BMT Ta‟awun Cipilir”, Skripsi (Jakarta: Fakultas 
Syariah dan Hukum UIN Syarif Hidayatullah, 2011),  hal. 108. 
 
12
. Ricky Hasoloan Purba, “Pengaruh Kompetensi dan kinerja Terhadap penempatan 
pegawai Negeri Sipil (PNS) Di Lingkunan pemerintah  Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah”, 
Skripsi (Jakarta: Universitas Terbuka, 2016), hal. 81.  
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1. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka 
penelitian ini dilakukan dengan tujuan: 
1. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap Pengalaman kerja  pada 
Bank BNI Syariah KCU Ratulangi ? 
2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap pengalaman kerja pada 
Bank BNI Syariah KCU Ratulangi? 
3. Untuk mengetahui pengaruh  pendidikan terhadap penempatan karyawan  
pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi karyawan terhadap Penempatan 
karyawan pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
5. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap penempatan 
karyawan pada Bank BNI syariah KCU Ratulangi? 
6. Untuk mengetahui pengalaman kerja memediasi pengaruh pendidikan 
terhadap penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
7. Untuk mengetahui pengalaman kerja memediasi pengaruh kompetensi 
terhadap penempatan karyawan KCU Ratulangi? 
 
2. Manfaat Penelitian 
 
Adapun manfaat yang diharapkan dari hasil peneltian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Bagi pihak akademisi. Dari hasil peneltian ini diharapkan dapat membantu 
proses pembelajaran serta pengaplikasian ilmu pengetahuan, terutama 
yang berhubungan dengan sumber daya manusia dimana dalam penelitian 
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ini mencoba menguji hipotesis dengan judul latar belakang pendidikan, 
keahlian karyawan, dan kompentensi berpengaruh terhadap penempatan 
karyawan atau penempatan karyawan. 
2. Bagi pihak instansi yang terkait. Diharapkan dalam peneltian ini dapat 
memberikan sumbangsi ide dan membuka cakrawala terkhusus dalam hal 
seleksi yang harus tepat sasaran agar sumber daya manusia yang 
dihasilkan berkualitas dibidangnya masing-masing. 
3. Bagi pihak lain. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber 
referensi tambahan untuk pengembangan ide atau isu yang terkait untuk 
peneltian selanjutnya, dan sebagai bahan pertimbangan untuk instansi atau 
perusahaan lain yang menghadapi masalah yang sama. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Sumber Daya Manusia. 
 Manajemen sumber daya manusia merupakan aset organisasi yang sangat 
vital, sehingga peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumber daya 
lainnya. Betapapun modern teknologi yang digunakan, atau seberapa banyak dana 
yang disiapakan, tanpa sumber daya manusia yang profesional, semuanya tidak 
bermakna (Tjutju, 2008).
13
 
  Manajemen sumber daya manusia menurut Edwin B. Flippo adalah  
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian 
karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, 
dan masyarakat.
14
  
  Dapat kita simpulkan bahwa sumber daya manusia adalah keseluruhan 
aspek yang mecakup tentang hubungan dan peran manusia (human) dalam 
memberdayakan manusia itu sendiri sehingga output yang dihasilkan dapat 
mencapai tujuan organisasi. Tujuan dari ilmu sumber daya manusia tidak lain 
untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas untuk memimpin atau 
dipimpin dalam suatu organisasi atau perusahaan.  
                                                          
 
13
 Mila Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Pustaka Setia, 2015), 
hal.15. 
14
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi 
Aksara,2006), hal. 11. 
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Dalam Q.S. al-Baqarah/2 : 30 juga dijelaskan   
                                     
                                
Terjemahannya: 
“30. Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 
"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." 
mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi 
itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, 
padahal kami senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan 
Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang 
tidak kamu ketahui."  
 
2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Di dalam organisasi, departement sumber daya manusia merupakan 
departemen layanan. Di mana tugasnya membantu karyawan, manajemen dan 
organisasi sehingga peran sumber daya manusia sangat penting dalam sebuah 
perusahaan. Adapun tujuan dari sumber daya manusia ada empat, yaitu: 
1. Tujuan kemasyarakatan/sosial. 
Tujuan sosial sumber daya manusia adalah agar organisasi bertanggung 
jawab secara sosial  dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat 
seraya meminimalkan dampak negatif tuntunan itu terhadap organisasi.  
Suatu perusahaan pada hakikatnya harus mempunyai dampak yang positif 
terhadap masyarakat luas bukan hanya semata-mata mencari keuntungan 
yang besar bagi perusahaan. Selain itu juga dapat meningkatkan kualitas 
masyarakat dan membantu memecahka masalah  sosial. Pada saat ini per-
usahaan mempunyai tanggung jawab sosial yang cukup tinggi terhadap 
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masayarakat diberbagai hal seperti program pendidikan, program 
kesehatan lingkungan. Peroyek perbaikan lingkungan dan lain-lain.  
Dengan begitunya berjalannya perusahaan akan bersinergi dengan 
masyarakat sehinggan perusahaan dapat diterima oleh masyarakat. 
2. Tujuan Organisasional.  
Tujuan organisasional adalah sasaran (target) formal organisasi yang 
dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. Departemen 
sumber daya manusia dibentuk untuk membantu para manajer mencapai 
tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia yang baik ditunjukan 
kepada peningkatan kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja 
dalam organisasi ke arah tercapainya tujuan organisasi. Tidak menjadi soal 
tujuan organisasional apa yang ingin dicapai. Dibentukya departemen 
sumber daya manusia dimaksud bukan sebagai tujuan, akan tetapi sebagi 
alat untuk meningkatakan efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerja 
organisasi sebagai keseluruhan. 
3. Tujuan Fungsional. 
Tujuan fungsional yaitu tujuan untuk mempertahankan kontribusi 
departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Tujuan fungsional dalam bidang sumber daya 
manusia adalah keseluruhan langkah dan prosedur yang harus ditempuh 
oleh satuan kerja yang mengelolah sumber daya manusia dalam organisasi 
sedemikian rupa sehingga sumber daya manusia yang terdapat dalam 
organisasi mampu memberikan kontribusinya yang maksimal. Berbagai la-
ngkah dan prosedur tersebut biasanya terdiri dari perencanaan 
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ketenagakerjaan, rekrutmen, seleksi, penempatan, pengupahan dan 
penngajian, pembinaan karir, pendidikan dan pelatihan, pemeliharaan 
hubungan kerja maupun pensiunan. 
4. Tujuan pribadi. 
Tujuan individual yaitu tujuan pribadi dari setiap anggota organisasi yang 
hendak dicapai melalui aktivitasnya di dalam organisasi. Terlebih dahulu 
tujuan organisasi harus dapat diterima oleh karyawan sehingga tujuan 
sumber daya maunusia adalah membantu para karyawan untuk mencapai 
tujuan pribadi mereka, paling tidak sejauh tujuan pribadi tersebut 
meningkatkan kontribusi karyawan terhadap organisasi. Apabila terdapat 
ketidakcocokan antara kebutuhan karyawan dangan pekerjaan, akan 
menimbulkan gejala dan sikap seperti pengunduran diri, ketidakhadiran, 
putaran karyawan, dan sikap bermusuhan.  Setiap karyawan mempunyai 
tujuan yang berbeda manakala mereka masuk dalam organisasi akan tetapi 
setiap karyawan pasti mempunyai tujuan yang sama dalam hal ingin 
meningkatkan kesejateraan hidupnya baik secara rohani dan jasmani.
15
 
 
3.  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan, peng-
organisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
pengintegrasian, kedisiplinan, dan pemberhentian. 
 
 
                                                          
 15 Eka Suhartini, Islamic Human Resource Management, (Makassar: Alauddin 
University Press, 2013), hal. 10. 
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1. Perencanaan 
Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan tenaga 
kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan 
dalam membantu terwujudnya tujuan. 
2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasikan semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 
wewenang, integrasi, dan kordinasi dalam bagan organisasi (organization 
chart) 
3. Pengarahan 
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, 
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
4. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua 
karyawan, agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja 
sesuai dengan rencana. 
5. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan 
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6. Pengembangan  
Pengembangan (devloment) adalah proses peningkatan keterampilan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 
pelatihan. 
7. Kompensasi 
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) 
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai 
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. 
8. Pengintegrasian  
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kebutuhan perusahaan karyawan, agar tercipta 
kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. 
9. Pemeliharaan 
Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tetap mau bekerja sama sampai pensiun. 
10. Kedisplian 
Kedisplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujun karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan 
yang maksimal. 
11. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang 
dari suatu perusahaan.  
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B. pendidikan 
1. Pengertian pendidikan 
Pendidikan merupakan suatu indikator yang mencerminkan kemampuan 
seseorang untuk dapat menyelesaikan sutau pekerjaan. Dengan pedidikan pula 
seseorang dianggap mampu menduduki suatu jabatan tertentu. 
Menurut Hasbullah (2009) menyatakan bahwa pendidikan sering diartikan 
sebagai usaha manusia untuk membina kepribadiannya sesuai dengan nilai - nilai  
kebudayaan dan masyarakat yang ada. Sehingga dengan pendidikan yang kita 
terima akan membentuk pribadi – pribadi manusia yang  lebih baik. Selanjutnya 
Hasbullah (2009) menyatakan pendidikan adalah usaha yang dijalankan oleh 
seseorang atau kelompok orang lain agar menjadi dewasa atau mencapai tingkat 
hidup atau penghidupan yang lebih tinggi dalam arti mental.
16
 Dari terori tersebut 
dapat disimpulkan bahwa latar belakang pendidikan dapat memengaruhi kualitas 
diri seseorang sehingga dapat bekerja lebih baik. 
Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional No. 20 tahun 2003 
menyatakan jenjang pendidikan merupakan tahapan dari pendidikan yang telah 
ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, yang dimaksud untuk 
mencapai tujuan yang akan dicapai dan kemampuan yang akan dikembangkan. 
Sedangkan pengertian dari kesesuaian jurusan adalah sebelum seorang karyawan 
akan direkrut maka perusahaan akan melakukan analisis terhadap tingkat 
pendidikan dan kesesuaian jurusan yang dimiliki oleh calon karyawan tersebut 
                                                          
16
 Arifina Simanjuntak, "Pengaruh Pengalaman Kerja, Latar belakang Pendidikan, dan 
Kompensasi Terdahap Kinerja Karyawan Pada PT Amtek Engineering Batam”. Skripsi (Batam: 
Program Studi Administrasi Bisnis Jurusan Manajemen Bisnis Politeknik Negeri Batam, 2015), 
hal. 13. 
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agar karyaawan tersebut dapat ditempatkan sesuai dengan kualifikasi pendidikan 
yang dia miliki. sejalan dengan hal ini 
Dalam al’Quran juga di jelaskan pada Qs.Al-Mujaddilah/58 : 11” 
                               
Terjemahannya: 
 
“11 niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di 
antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. 
dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”. 
 
 Ayat diatas menjelaskan tentang orang yang berilmu dimana orang-orang 
yang berilmu akan ditempatkan pada tempat yang baik misalnya pada sebuah 
perusahaan. tentunya kita ketahui posisi memerlukan kompetensi yang dimiliki 
oleh karyawan. 
 
2. Jenjang pendidikan 
Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional No. 20 tahun 2003, 
jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan berdasarkan 
tingkat perkembangan peserta didik, tujuan yang akan dicapai dan kemampuan 
yang dikembangkan.
17
 pendidikan formal terdiri dari:  
1. Pendidikan dasar yaitu jenjang pendidikan awal selama 9 (sembilan) tahun 
pertama masa sekolah anak-anak yang melandasi jenjang pendidikan 
menengah. 
2. Pedidikan atas, yaitu jenjang pendidikan lanjutan pendidikan menengah. 
                                                          
17 Undang-undang No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, (Semarang: 
Aneka Ilmu, 2003), hal. 3 
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3. Pedidikan tinggi yaitu jenjang pendidikan setelah pendidikan atas yang 
mencakup program sarjana, megister, doktor, dan spesialis yang di-
selengarakan oleh univerisitas. 
 
3. Spesifikasi jurusan keilmuan 
Kesesuaian jurusan adalah sebelum karyawan direkrut terlebih dahulu 
perusahaan menganalisis kesesuaian jurusan pendidikan karyawan tersebut agar 
nantinya dapat ditempatkan pada posisi jabatan yang sesuai dengan kualifikasi 
pendidikannya tersebut. Dengan demikian karyawan dapat memberikan kinerja 
yang baik bagi perusahaan. 
 
C. Kompetensi 
1. Pengertian kompetensi 
 Istilah kompetencies, „competence‟ dan competent yang dalam bahasa 
indonesia diterjemahkan sebagai kompetensi, kecakapan, dan keberdayaan yang 
menunjuk pada keadaan pada kualitas mampu dan sesuai. Definis kompetensi di-
tempat kerja merujuk pada pengertian kecocokan seseorang dengan pekerjaan. 
Artinya kompetensi seseorang sejalan dengan pekerjaannya sehingga hasil yang 
dicapai oleh organisasi sesuai yang diharapkan. 
 Pengertian dan arti kompetensi oleh spencer dapat didefinisikan sebagai 
karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja 
individu dalam pekerjaannya atau karakteristik individu yang memiliki hubungan 
kusal atau sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektivitas atau 
berkinrja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. 
24 
 
 
 
 Menurut spencer, kompetensi terletak pada bagian dalam setiap manusia 
dan selamanya ada pada kepribadian seseorang yang dapat memprediksikan 
tingkah laku dan performansi secara luas pada semua situasi dan tugas pekerjaan 
atau job tasks. Sedangkan menurut Armstrong, menyatakan bahwa komptensi 
adalah dimensi tindak dari tugas, dimana tindakan tersebut dipakai oleh karyawan 
untuk menyelesaiakan tugas pekerjaan mereka dengan memuaskan dan apa yang 
diberikan karyawan dalam bentuk yang berbeda-beda dan tingkat kinerjanya.akan 
tetapi, Mc Clelland mengatakan bahwa komptensi adalah sebagai karakteristik 
dasar personal yang menjadi penetu sukses tidaknya seseorang dalam 
mengerjakan sesuatu pekerjaan atau pada suatu situasi tertentu.  
 Dari beberapa teori para ahli diatas dapat kita simpulkan bahwa 
kompetensi adalah hal yang mutlak harus dimilik setiap manusia karena sebagai 
penunjang bagi dirinya ketika masuk dalam dunia pekerjaan. Kompetensi yang 
dimiliki manusia berbeda-beda tegantung kemampuan setiap individu mengeleloh 
dirinya (self) sehingga setiap manusia yang memiliki kompetensi dapat 
memengaruhi kinerj organisasi untuk mencapai tujuannya.
18
 
 
2. Kategori kompetensi 
Michael Zwell (dikutip oleh wibowo, 2007), memberikan lima kategori 
komptensi yang terdiri dari: 
1. Task achievemen merupakan kategori kompetensi yang berhubungan 
dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievemen 
                                                          
  
18
 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (Jakarta: Rajawali Pers,2014), 
hal.6. 
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ditunjukkan oleh orientasi pada hasil, mengelolah kinerja, memengaruhi, 
inisiatif, dan keahlian teknis. 
2. Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan 
komunikasi dan bekerja dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya. 
Kompetensi yang berhubungan dengan relationship meliputi kerjasama, 
orientasi pada pelayanan, kepedulian, antar pribadi, penyelesaian konflik. 
3. Personal atribute merupakan kompetensi intrinsik individu dan 
menghubungan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan ber-
kembang. Personal atribute merupakan kompetensi yang meliputi int-
egritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas keputusan, 
berpikir analisis, dan berpikir konseptual. 
4. Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan 
pengelolaan, pengawasan, dan pengembangan orang lain. Kompetensi 
manajerial berupa: memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan 
orang lain. 
5. Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin 
organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. 
Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi kepemimpinan visoner, 
berpikir strategik, membangun komitmen organisasional. 
 
3. Karakteristik kompetensi 
Setiap individu mempunyai masing-masing komptensi dasar yang dimiliki, 
tidak lain karakteristik kompetensi individu, yang terdiri atas berikut ini: 
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1. Watak (traits), yaitu membuat seseorang mempunyai sikap perilaku atau 
bagaimanakah orang tersebut merespons sesuatu dengan cara tertentu. 
Misalnya percaya diri, kotrol diri, ketabahan atau daya tahan. 
2. Motif (motive), yaitu sesuatu yang diinginkan seseorang atau secara 
konsisten dipikirkan dan dinginkan mengakibatkan suatu tindakan atau 
dasar dari alam yang bersangkutan untuk melakukan suatu tindakan. 
3. Bawaan (self-concept), yaitu sikap dan nilai-nilai yang miliki seseorang. 
Sikap dan nilai tersebut dapat diikur melalui tes untuk mengetahui nilai 
(value) yang dimiliki, apa yang menarik seseorang untuk melakukan 
sesuatu. 
4. Pengetahuan (knowledge), yaitu informasi yang dimiliki seseorang pada 
bidang tertentu atau area tertentu.  
5. Ketermpilan (skill), yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas tertenu 
baik secara fisik maupun mental. 
 
4. Dimensi kompetensi 
Ada lima dimensi kompetensi yang haus dimiliki oleh semua individu, 
terutama untuk seseorang karyawan dalam menjalankan tugasnya pada suatu 
organisasi, yaitu sebagai berikut. 
1. Task skill, yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai 
dengan standar di tempat kerja. 
2.  Task management skill, yaitu keterampilan untuk mengelolah seragkaian 
tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan. 
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3. Contingency management skill, yaitu keterampilan mengambil tindakan 
yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam pekerjaan. 
4. Job role environment skills , yaitu keterampilan untuk bekerja sama serta 
memelihara kenyamanan lingkungan kerja. 
5. Transfer skill, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan lingkungan 
kerja baru. 
 
5. Faktor Yang Memengaruhi Kompetensi 
Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat dipengaruhi. 
Michael Zwell (2000: 56-68) mengungkapkan bahwa terdapat beberpa faktor 
yang dapat memengaruhi kecapakapan kompetensi seseorang, sebagai berikut. 
1. Keyakinan dan Nilai-nilai 
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat 
memengaruhi perilaku. Apanila seseorang percaya bahwa mereka tidak 
kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru 
atau berbeda dalam melakukan sesuatu. 
2. Keterampilan 
Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara 
depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikann, 
dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan 
intrukis, praktik, dan umpan balik. Pengembangan keterampilan yang 
secara spesifik berkaitan dengan kompetensi dapat berdampak baik pada 
budaya organisasi dan kompetensi individual. 
3. Pengalaman 
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Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 
mengorganisasikan orang, komunikasi dihadap kelompok, menyelesaiakn 
masalah, dan sebagainya. Namun demikian, pengalaman merupaka aspek 
lain kompetensi yang dapat berubah dengan perjalanan waktu dan 
perubahan lingkungan. 
4. Karakteristik Kepribadian 
Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk 
merubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat ber-
ubah. Kenyataanya, kepribadiaan seseorang dapat berubah sepanjang 
waktu. Walaupun dapat berubah, kepribadian tidak cenderung berubah 
dengan mudah. Tidaklah bijaksana untuk mengharapkan orang mem-
perbaiki kompetensinya dengan mengubah kepribadiannya. 
5. Motivasi 
Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. 
Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 
memberikan pengakuan dan perhatian individu dari atasan dapat 
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi seseorang bawahan. 
6. Isu Emosional 
Hambatan emosional dapat membatasi penguasan kompetensi, takut 
membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 
menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 
7. Kemampuan Intelektual 
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 
konseptual dan pemekiran analitis. Tidak mungkin memperbaiki melalui 
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setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu faktor 
seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini. 
8. Budaya Organiasi  
Budaya organisasi memengaruhi kompetensi sumber daya manusia dalam 
kegiatan karena, praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mem-
pertimbangkan siapa diantara pekerja yang dimasukkan dala organisasi 
dan tingkay keahliannya tentang kompetensi. Komitmen pada pelatihan 
dan pengembangan mengomunikasikan pada pekerja tentang pentingnya 
kompetensi tentang pembangunan berkelanjutan dan masih banyak hal 
yang berkaitan dengan pengaruh budaya organisasi tentang kompetensi. 
 
D. pengalaman pekerjaan 
1. Pengertian Pengalaman Kerja 
Menurut Foster dalam kutipan Pengalam kerja adalah sebagai suatu 
ukuran tentang lama waktu atau masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang 
dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakannya dengan 
baik.
19
 Sejalan dengan beberapa teori menurut Manulang Pengalaman kerja adalah 
proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu 
pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas 
pekerjaan. 
                                                          
19
 Baverly M. O.Pua, Dkk . “Pengaruh Pengalaman Kerja Terhdap Kinerja Karyawan  
Pada PT. Air Manado”. (Junrnal EMBA, Vol.5 No.2. 2017). hal  2762. 
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Menurut Handoko pengalaman kerja merupakan penguasaan pengetahuan 
dan keterampilan karyawan yang diukur dari lama masa kerja, tingkat 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan.
20
 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah 
suatu penguasaan keterampilan seseorang dalam suatu perusahaan dimana setiap 
karyawan menyelesaikan setiap tugas-tugas yang diberikan sehingga setiap 
individu bisa terlatih dalam menyelesaikan tugas dalam pekerjaan. 
 
2. Pengukuran Pengalaman Kerja 
Pengukuran Pengalaman kerja sebagai sarana untuk menganalisa dan 
mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Beberapa hal yang 
digunakan untuk mengukur pengalaman kerja seseorang adalah : 
1. Gerakannya mantap dan lancar 
Setiap karyawan yang berpengalaman akan melakukan gerakan yang 
mantap dalam bekerja tanpa disertai keraguan. 
2. Gerakannya berirama 
Artinya terciptanya dari kebiasaan dalam melakukan pekerjaan sehari-hari. 
3. Lebih cepat menanggapi tanda-tanda 
Artinya tanda-tanda seperti akan terjadi kecelakaan kerja 
4. Dapat menduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap 
menghadapinya karena didukung oleh pengalaman kerja dimilikinya maka 
                                                          
20
. Andika Dwi Putra Pamungkas, Dkk. “Pengaruh Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Terhadap Kemampuan Kerja dan Kinerja Karyawan”. (Junrnal Administrasi Bisnis, Vol.43 No.2. 
2017). hal 96. 
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seorang pegawai yang berpengalaman dapat munduga akan adanya 
kesulitan dan siap menghadapinya. 
5. Bekerja dengan tenang 
Seseorang pegawai yang berpengalaman akan memiliki rasa percaya diri 
yang cukup besar.
21
 
 
3. Faktor-Faktor Pengalaman Kerja 
Selain itu ada juga beberapa faktor yang memengaruhi pengalaman kerja 
karyawan. beberapa faktor tersebut adalah: 
1. Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. 
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang 
lalu. 
2. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau 
kemampuan seseorang. 
3. Sikap dan kebutuhan untuk meramalkan tanggung jawab dan wewenang 
seseorang. 
4. Kemampuan –kemampuan analitis dan menipulatif untuk mempelajari 
kemampuan penilaian dan pengalisaan. 
5. Keterampilan dan kemampuan teknik, untuk menilai kemampuan dalam 
pelaksanaan aspek-aspek teknik pekerjaan.
22
 
 
                                                          
21
 Nano Ismanto, "Pengaruh Pengalaman Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan Perusahaan Speaker Aktif Arofah Elektronik di Desa Gribig Kecamatan Gebog 
Kabupaten Kudus”. Skripsi (Semarang: Fakultas Ilmu Sosial Universitas Negeri Semarang, 2005), 
hal. 25. 
 
22
 Nano Ismanto, 2005, hal. 26. 
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4. Indiaktor Pengalaman Kerja 
Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang 
karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja yaitu : 
1. Lama waktu/masa kerja. 
Ukurang tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 
seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 
melaksanakan dengan baik. 
2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 
informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga 
mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan infromasi pada 
tanggung jawab pekerjaan. 
Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan 
untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan. 
3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik 
peralatan dan teknik pekerjaan.
23
 
 
E. Penempatan karyawan  
1. Pengertian penempatan karyawan 
Salah satu cara untuk mengahasilkan sumber daya manusia yang handal 
yaitu perlu adanya suatu perencanaan dalam menentukan karyawan yang akan 
menempati suatu jabatan yang ada dalam perushaan yang bersangkutan. Salah 
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 Nano Ismanto, 2005, hal. 27. 
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satu keberhasilan dalam pengadaan tenaga kerja adalah ketepatan dalam 
penempatan karyawan baru maupun yang sudah lama pada posisi jabatan yang 
baru. 
Penempatan (placement) karyawan adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu 
menempatkan calon karyawan yang diterima (lulus seleksi) pada 
jabatan/pekerjaan yang membutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority 
kepada orang tersebut. Dengan demikian, calon karyawan itu akan dapat 
mengerjakan tugas-tugasnya pada jabatan bersangkutan.
24
 
Mathis dan jakson (2006) mengemukakan bahwa penempatan adalah 
menempatkan posisi seseorang ke posisi pekerjaan yang tepat, seberapa baik se-
orang karyawan cocok dengan pekerjaan akan memengaruhi kuantitas dan kulitas 
pekerjaan. Sedangkan menurut Rivai (2009), penempatan adalah mengalokasikan 
para karyawan pada posisi kerja tertentu hal ini khusus terjadi pada karyawan 
baru.
25
 Pendapat tersebut menegaskan bahwa penempatan karyawan tidak sekedar 
penempatan saja, malainkan harus mencocokan dan membandingkan kualifikasi 
yang dimiliki karyawan dengan kebutuhan dan persyaratan dari suatu jabatan 
tertentu, sehingga the right man on the right palace tercapai. Keputusan pe-
nempatan lebih banyak dibuat oleh manajer lini dan supervisor karyawan dalam 
devisi tertentu. 
Dari berbagai definisi tersebut yang dikemukakan diatas dapat disimpulkan 
bahwa penempatan karyawan (penempatan karyawan)  adalah penempatan 
                                                          
24
Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara,2006), 
hal. 63. 
 
25
 Titis Tresnawati, “Pengaruh Penempatan dan Pelatihan Pengembangan karyawan 
terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai variabel Intervening”, Skripsi (Semarang: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dian Nuswantoro, 2017), hal. 27. 
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seorang karyawan pada posisi atau jabatan yang sesuai dengan kemampuan 
karyawa tersebut sehingga hasil yang diharapkan oleh perusahaan bisa maksimal. 
 
2. Faktor-faktor yang memengaruhi penempatan karyawan 
Dalam melakukan penempatan SDM, perusahaan ingin dapat 
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan produktifitas yang tinggi bagi perusahaan 
dan bagi SDM yang bersangkutan.  Tentunya dalam penempatan karyawan baik 
itu karyawan baru maupun lama manajer SDM yang profesional biasanya selalu 
jeli dalam menempatkan tenaga kerjanya dalam tugas dan pekerjaan. Oleh karena 
itu sebelum menempatkan tenaga kerja dalam penempatan ada beberapa faktor 
yang akan menjadi bahan pertimbangan  sebagai berikut (Ardana dan Mujjati, 
2012): 
1. Latar belakang pendidikan 
Latar belakang pendidikan mempunyai kaitan erat dengan hasil seleksi yag 
telah dilaksanakan oleh manajer SDM, SDM yang memiliki latar belakang 
pendidikan tentunya biasanya akan terlihat prestasinya pada seleksi te-
ntang bidang yang dikuasainya. Disamping itu latar belakang pendidikan 
dengan prestasi akademis yang diraihnya dapat menjadi acuan pemberian 
beban kerja dan tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan 
melihat pretasi akademi yang miliki  oleh tenaga kerja selama mengikuti 
jenjang pendidikan harus mendapatkan pertimbangan dalam penempatan, 
dimana tenaga kerja seharunya melaksanakan tugas dan pekerjaan serta 
mengemban wewenang dan tanggung jawab. 
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1. Pengalaman kerja 
Pengalaman kerja pada pekerjaan yang sama telah dialami sebelumnya 
perlu mendapatkan perhatian dan pertimbangan dalam penempatan tenaga 
kerja. Kenyataanya menunjukan bahwa adanya kecendrungan makin lama 
bekerja makin banyak pengalaman yang dimiliki oleh tenaga kerja yang 
bersangkutan. Perusahaan akan memperoleh nilai tambah apabila SDM 
atau tenaga kerja yang diterimanya sedah memiliki pengalaman bekerja. 
Pengalaman bekerja yang sudah dimiliki seseorang lebih banyak 
membantunya dalam mengerjakan sesuatu dibandingkan dengan 
pendidikan yang diikutinya. 
2. Kesehatan fisik dan mental  
Tes kesehatan berdasarkan laporan dari doker yang dilampirkan pada surat 
lamaran pekerjaan dan tes kesehatan khusus yang diselenggarakan dalam 
seleksi tenaga kerja tidak menjamin yang bersangkutan benar-benar sehat 
jasmani dan rohani.kadang-kadang hasil pengujian kesehatan yang 
dilakukan oleh tim dokter yang formalitas saja. Oleh karena itu, faktor 
kesehatan fisik dan mental perlu mendapatkan pertimbangan dalam 
penempatan pekerjaan. 
3. Status Perkawinan 
Untuk mengetahui status perkawinan tenaga kerja adalah hal yang sangat 
penting. Selain untuk kepentingan tenaga kerja, juga sebagai bahan 
pertimbangan manajer tenaga kerja dalam menempatkan tenaga kerja 
bersangkutan.  
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4. Faktor Umur 
Yang memerlukan pekerjaan bukan saja tenaga kerja muda yang baru lulus 
sekolah, tetapi juga tenaga kerja yang sudah umur tua, bahkan pensiunan-
pensiunan melamar pekerjaan baru. Hal ini dapat dimaklumi karena dalam 
praktinya yang membutuhkan pekerjaan tidak hanya tenaga kerja muda, 
malahan yang sudah tua banyak yang memerlukan pekerjaan tambahan 
atau pekerjaan sampingan untuk menambah penghasilan agar bisa 
menyambung hidup anak dan dirinya.  Dengan demikina tenaga kerja de-
ngan usia tua ditempatkan pada pekerjaan dengan tuntutan fisik yang 
ringan. Sebaliknya tenaga kerja dengan usia yang mudah dan energik 
diberikan tugas dan pekerjaan yang lebih berat dan resiko yang lebih besar. 
5. Faktor Jenis Kelamin 
Jenis kelamin tenaga kerja perlu mejadi bahan pertimbangan dalam 
kesempatannya. Untuk pekerjaan yang membutuhkan gerak fisik tertentu 
yang lebih cocok adalah tenaga kerja pria. Seperti satpam, waker, tukang 
kebun sedangkan untuk pekerjaan sekretaris, loket pelayanan, kasir, 
operator telepon lebih cocok adalah wanita.  
6. Minat dan Hobi 
Dalam penempatan tenaga kerja perlu mempertimbangakn minat dan hobi 
yang bersangkutan. Seseorang akan bekerja rajin, tekun, disiplin, dan pro-
duktif bila apa yang dikerjakan ditekuni dengan baik sesuai dengan minat 
dan hobinya.  Oleh karena itu, diusahakan agar menempatkan tenaga kerja 
sesuai dengan minar dan hobinya. 
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2. Aspek penempatan karyawan 
Dalam alur ini, terdapat tiga konteks yang penting dari penempatan, yaitu 
promosi, transfer, dan demosi. Setiap keputusan harus diringi dengan orientasi 
dan tindak lanjut, apapun penyebabnya seperti perampingan, marger, akuisisi, 
atau perubahan internal lainnya (Suwantno dan Priansa 2011). 
1. Promosi, promosi menurut Rivai (2009) terjadi apabila seseorang 
karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya yang lebih 
tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab,dan atau level. 
2. Transfer dan Demosi, Riva (2009) mengemukakan bahwa seorang 
karyawan yang dipindahkan dari satu bidang tugas kebidang lainnya yang 
tingkatannya hampir sama baik tingkat gaji, tanggung jawab, maupun 
tingkat struktural. 
3. Job Posting Programs, memberikan informasi kepada karyawan tentang 
lowongan pekerjaan dan persyaratannya.
26
 
 
4. Tujuan dan Prinsip penempatan karyawan 
Prinsip-prinsip yang harus diperhatikan dalam menempatkan kayawan 
menurut Musenif yang diikuti oleh Suwantno (2003,h 13) sebagai berikut: 
1. Prinsip kemanusiaan 
2. Prinsip demokrasi 
3. Prinsip the right man on the right place. 
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 Titis Tresnawati, “Pengaruh Penempatan dan Pelatihan Pengembangan karyawan 
terhadap  Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai variabel Intervening”, Skripsi (Semarang: 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dian Nuswantoro, 2017), hal. 29-32. 
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F. Hubungan pendidikan, , kompetensi, penempatan karyawan dengan peng-
alaman kerja. 
Secara teoristis pendidikan, Pengalaman kerja, dan kompetensi karyawan 
terkait langsung dengan kegiatan pengadaan sumber daya manusia yaitu seleksi 
karyawan dalam hal kualfikasi seleksi. Dimana dalam kualifikasi seleksi 
penyeleksi harus mengetahui secara jelas kualifikasi yang akan diseleksi dari  
pelamar. Hal ini sangat penting supaya sasaran dicapai dengan baik. Tanpa 
mengetahui secara jelas kualifikasi seleksi akan mengakibatkan sasaran yang 
dicapai  menyimpang. 
Kualifikasi seleksi meliputi umur, kompetensi, kesehatan fisik, pen-
didikan, jenis kelamin, tampang, bakat, tempramen, karakter, pengalaman kerja, 
kerja sama, kejujuran, kedisiplinan, inisiatif, dan kreativitas.
27
 
Hubungan pendidikan, pengalaman kerja, dan kompetensi terhadap 
penempatan karyawan (employee palcement) dapat kita lihat setelah seleksi, 
terjadi penempatan karyawan baru terhadap posisi atau jabatan pekerjaan. Dimana 
salah satu bahan pertimbangan dalam penempatan adalah kualifikasi seleksi, 
sebagaimana tadi dijelaskan diatas diharapakan dengan adanya kualifikasi seleksi 
terkhusus pendidikan dan kompetensi untuk mencapai sasaran yang tepat bagi 
calon karyawan dalam penempatan kerja ketika lulus seleksi yang berpedomen 
kepada prinsip “the right man on the right place and the right man on the right 
job” 
                                                          
 
27
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi 
Aksara,2006), hal.54. 
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Adapun pengalaman pekerjaan, dimana kita mengetahui pengalaman kerja 
adalah kemampuan yang di miliki oleh setiap manusia setelah bekerja disuatu 
perusahaan atau organisasi. Dalam hal ini pendidikan dan kompetensi 
memengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung melalui pengalaman 
kerja seseorang dijelaskan pada indikator: Lama waktu/masa kerja, Tingkat 
pengetahuan dan keterampilan, penguasaan terhadap pekerjaan dan perlatan 
sehingga varibel penempatan karyawan (penempatan karyawan)  dengan 
dukungan pengalaman pekerjaan bisa dijadikan bahan pertimbangan untuk 
menentukan posisi karyawan. 
 
G. Kerangka berfikir 
Penempatan karyawan (penempatan karyawan)  salah satu instrumen 
penting dalam dunia perusahaan karena dalam penempatan karyawan diperlukan 
adanya kejelihan dalam proses seleksi supaya sasaran karyawan pada posisi yang 
dibutuhkan dapat tercapai dengan baik. Beberapa yang menjadi bahan per-
timbangan yang sangat penting dalam memengaruhi penempatan pekerjaan yaitu 
latar belakang pendidikan, Kompetensi, dan pengalaman pekerjaan sebagai faktor 
pendukung. 
Oleh karena itu, perlu dikaji dan diteliti untuk membuktikan teori apakah 
sesungguhnya terdapat pengaruh latar belakang pendidikan,kompetensi terhadap 
penempatan karyawan (penempatan karyawan) dengan pengalaman kerja sebagai 
varibel perantara/intervening. Pemikiran tersebut digambarkan dalam kerangka 
fikir: 
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Gambar 2.1 Kerangka Berfikir 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITAN 
A. Jenis dan lokasi peneltian 
1. Jenis penelitian 
Metode penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
28
 
 
2. Lokasi penelitian 
Lokasi peneltian adalah objek dimana kita melaksanakan peneltian. 
Penelitian ini dilaksanakan di PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar, jalan 
Ratulangi, Kota Makassar. Sedangkan waktu peneltian dilaksanakan pada tanggal 
6 agustus 2018 sampai tanggal 7 September 2018. 
 
B. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai pendekatan peneltian 
asosiatif/hubungan, yang menjelaskan hubungan antara dua varibel atau lebih
29
. 
Peneltian ini menguji tiga varibel yaitu varibel independen, varibel dependen, dan 
varibel intervening. Varibel independen dalam peneltian ini adalah latar belakang 
                                                          
 28 Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 
2009), hal. 8. 
 29 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Bandung: Alfabeta, 2013), hal. 55. 
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pendidikan dan keahlian. Varibel dependen adalah penempatan karyawan 
(penempatan karyawan). Sedangakan varibel intervening adalah kompetensi. 
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah berkaitan dengan seluruh kelompok orang, peristiwa, atau 
benda yang menjadi pusat perhatian penelitian untuk diteleti (Cooper, 2003).
30
 
Populasi dan responden dalam penelitian ini adalah semua karyawan tetap pada 
PT. BNI Syariah KCU Ratulangi, Tbk yang berjumlah (105) orang. 
 
2. Sampel 
 Sampel merupakan satu bagian dari populasi. Hal ini mencakup sejumlah 
anggota yang dipilih dari populasi. Dengan demikian, sebagian elemen dari 
populasi merupakan sampel (sugiyono, 2003). Teknik penarikan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode simple random sampling . Sampelnya 
merupakan karyawan yang ditemui secara acak di lokasi peneltian. Penentuan 
sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin, Sebagai berikut : 
   n=
 
    ( ) 
 
n= Jumlah sampel 
N= Populasi 
e= Persen kelonggran ketidaktelitian karena kesalahan pengambil sampel 
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 Sudaryono, Metodologi Peneltian, (Jakarta: Rajawali Pers, 2017), hal.165. 
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yang masih dapat ditolerir, dalam penelitian ini adalah 0,1 (10%). jumlah sampel 
untuk penelitian dengan margin of error sebesar 10% adalah : 
   n=
   
      (   ) 
 
   n= 52 (dibulatkan)  
Berdasarkan perhitungan di atas, maka jumlah sampel yang diambil dalam 
peneltian ini adalah sebanyak 52 karyawan. 
D. Metode Pengumpulan data 
Metode pengumpulan data dalam peneltian ini adalah: 
a. Wawancara 
Wawancara adalah suatu cara mengumpulkan data yang digunakan untuk 
memperoleh informasi langsung dari sumbernya. Wawancara ini di-
gunakan bila ingin mengetahui hal-hal dari responden secara lebih 
mendalam yang berhubungan dengan masalah penelitian ini. Adapun 
metode yang dilakukan dalam mewawancari responden dengan cara tanya 
jawab tatap muka secara lisan. 
b. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya.
31
 Dalam penelitian ini menggunakan ku-
esioner/angket tertutup, dimana responden hanya memilih jawaban yang 
tersedia dalam anket tersebut, dimana skala pengukuran yang digunakan 
                                                          
 31 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis. (Bandung: Penerbit Alfabeta, 1999),  hal. 142. 
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adalah skala liker. Skala liker digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapatan dan persepsi seseorang atau kelompok tentang kejadian atau 
gejala sosial
32
. atau tanggapan itu dijumlahkan sehingga mencapai nilai 
total. Skala likert secara umum menggunakan peringkat lima angka 
penilaian, yaitu: a) Sangat setuju, skor 5, b) Setuju, skor 4, c) Tidak pasti / 
netral, skor 3, d) Tidak setuju, skor 2, e) Sangat tidak setuju, skor 1. 
c. Studi Pustaka 
Studi kepustakaan yaitu penelusuran informasi yang dilakukan dengan 
menggunakan buku-buku literature jurnal ilmiah yang ada kaitannya 
dengan masalah peneliti. 
 
E. Instrumen penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 
alam maupun sosial yang diamati. Adapun instrumen varibel latar belakang 
kompetensi dan penempatan karyawan dengan sebagai berikut: 
 
Tabel 3.1 Instrumen Varibel 
Varibel  Definisi  Indikator  Skala  
1 2 3 4 
pendidikan Menurut Hasbullah 
(2009) menyatakan 
bahwa pendidikan sering 
diartikan se-bagai usaha 
manusia untuk membina 
ke-pribadiannya sesuai 
dengan nilai - nilai  
kebudayaan dan ma-
syarakat yang ada 
1. Pendidikan dasar 
yaitu jenjang pen-
didikan awal selama 
9 tahun p-ertama 
masa sekolah anak-
anak yang me-
landasi jenjang pen-
didikan menengah 
Likert 
 
 
Lanjutan Tabel 3.1  
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 Sudaryono, Metodologi Peneltian, (Jakarta: Rajawali Pers, 2017), hal.190. 
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1 2 3 4 
  2. Pedidikan atas, yaitu 
jenjang pe-ndidikan 
lanju-tan pendidikan 
menegah. 
3. Pendidikan tinggi 
yaitu program 
sarjana, megister,  
doktor, dan spesialis 
yang diselengara-
kan oleh unive-
risitas. 
 
Kompetensi  Menurut spencer, 
kompetensi terletak pada 
bagian dalam setiap 
manusia dan selamanya 
ada pada kepribadian 
sese-orang yang dapat 
memprediksikan tingkah 
laku dan per-formansi 
secara luas pada semua 
situasi dan tugas 
pekerjaan atau job tasks. 
Watak (traits), 
Motif (motive), 
Bawaan (self-concept), 
Pengetahuan 
(knowledge), 
Ketermpilan (skill), 
Likert 
Penempatan 
karyawan 
Penempatan (placem-ent) 
karyawan adalah tindak 
lanjut dari sele-ksi, yaitu 
menempat-kan calon 
karyawan yang di-terima 
(lulus seleksi) pada 
jabatan-/pekerjaan yang 
mem-butuhkannya dan 
sek-aligus mendelegasi-
kan auth-ority kepada 
orang tersebut 
Latar belakang pen-
didikan, Pengalaman 
kerja, Kesehatan fi-sik 
dan mental, St-atus 
perkawinan, Fa-ktor 
umur, Faktor jenis 
kelamin,Minat dan 
hobi/keterampi-lan 
Likert 
Pengalaman 
kerja 
Menurut Foster dalam 
kutipan Pengalam ke-rja 
adalah sebagai suatu 
ukuran tentang lama 
waktu atau masa 
kerjanya yang telah 
ditempuh seseorang 
dalam memahami tugas-
tugas suatu pe-kerjaan 
dan telah melaksanakan-
nya dengan baik. 
Lamawaktu/masa 
kerja, Tingakat penge-
tahuan dan 
keterampilan yang di-
miliki, Penguasaan 
terhadap pekerjaan dan 
perlatan. 
Likert 
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F. Teknik Pengelolah dan Analisis data 
Analisis data merupakan suatu proses penyederhanaan data ke dalam bentuk 
yang lebih mudah dibaca dan dinterpretasikan. Dengan menggunakan metode 
kuantitatif, diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang lebih akurat 
tentang respon yang diberikan oleh responden, sehingga data yang berbentuk 
angka tersebut dapat diolah dengan menggunakan program Excel, SPSS 20,0 
(Statistical Package for Service Solution). Metode analisi yang digunakan yaitu: 
 
1. Uji Validitas dan Uji Realibilitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur untuk kuesioner 
tersebut. Butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation. 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai 
dari corrected item-total correlation > dari r-tabel yang diperoleh melalui Df 
(Degree ofFreedom).
33
 
Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur kuesioner 
yang  merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Untuk uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan fasilitas SPSS, yakni dengan uji statistik Cronbach Alpha 
                                                          
33
 Bhuono Agung Nugroho,Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan 
SPSS ,hal.72. 
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(a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70.
34
 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Dalam asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan 
yakni: 
a. Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah antara 
independen memiliki hubungan atau tidak satu sama lainnya. Uji 
Multikolinieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation 
factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen 
manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam 
pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi variabel 
dependen (terikat) dan diregres terhadap variabel independen lainnya. 
Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang 
tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance 
yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF= 1/ tolerance). 
Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance = 0.10 atau sama dengan nilai VIF 
= 10.
35
 
b. Uji autokorelasi 
                                                          
34
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: 
BadanPenerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 47, 48, 52. 
 
35 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: 
BadanPenerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 105-106. 
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Uji Autokorelasi bertujuan apakah dalam model regresi linear ada korelasi 
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Autokorelasi muncul karena 
observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. 
Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas 
dari satu observasi ke observasi lainnya.
36
 
Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi pada 
model regresi yaitu dengan melakukan uji statistik Durbin-Watson. Untuk 
uji Durbin-Watson kita akan membandingkan hasil DW statistik dengan 
DW tabel. Jika DW statistik > DW tabel, maka dapat disimpulkan bahwa 
tidak terdapat problem autokorelasi.
37
 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan 
kepengamatan lainnya. Ada beberapa cara mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas diantaranya dengan menggunakan uji Glejser. Deteksi 
ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat 
tingkat singnifikasi 0.05 atau 5%.
38
 
 
d. Uji Normalitas 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang-
:BadanPenerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 110. 
37
 Hengki Latan dan Selva Temalagi, Analisis Multivariate Teknik dan Aplikasi 
Menggunakan Program IBM SPSS 20.0, (Bandung: ALFABETA, 2013), hal 73. 
38
 Hengki Latan dan Selva Temalagi, Analisis Multivariate Teknik dan Aplikasi 
MenggunakanProgram IBM SPSS 20.0, (Bandung: ALFABETA, 2013), hal 73. 
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Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran 
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram 
dari residualnya. Dasar pengambilan keputusan : 
a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
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3. Meteode Pengujian Hipotesis 
a. Uji Regresi Linear Berganda 
Regresi berganda adalah pegembangan dari regresi linear sederhana, yang 
dapat digunakan untuk memprediksi permintaan di masa yang akan datang 
berdasarkan data masa lalu atau untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih 
varibel bebas (indevenden) terhadap satu varibel terikat (dependen). Berikut alat 
uji hipotesis menggunakan analisis jalur lebih kompleks.  
Persamaan regresinya adalah sebagai berikut : 
 Z1 = a + b1x1 + b2x2 + e1 
 Y1 = a + b1x1 + b2x2 + b3z1 + e2 
Dimana : X1 = Pendidikan 
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 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Ba-
dan Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 137. 
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    X2 = Kompetensi Karyawan 
    Z1 = Pengalaman Pekerjaan 
    Y1 = Penempatan karyawan 
     e  = Standar Eror    
 
b. Koefisien Determinasi 
Koefesien determinasi adalah salah satu nilai statistik yang dapat 
digunakan untuk mengetahui apakah ada hubungan pengaruh antara dua variabel. 
Nilai koefisien deteminasi menunjukkan presentase variasi nilai var-ibel dependen 
yang dapat dijelaskan oleh persamaan regresi yang dihasilkan. Besaranya 
presentase pengaruh semua varibel independent terhadap nilai varibel dependen 
dapat diketahui dari besarnya koefisien determinasi (r
2
) persamaan regresi. 
Besarnya koefisien determinasi adalah 0 sampai dengan 1, semakin mendekati 0 
besarnya koefisien determinasi (r
2
)suatu persamaan regresi, semakin kecil pula 
pengaruh semua variabel independent terhadap nilai varibel dependent. 
Sebaliknya, semakin mendekati 1 besarnya koefisien determinasi (r
2
) suatu 
persamaan regresi, semakin besar pula pengaruhnya varibel independent varibel 
dependent. 
 
c. Uji t (parsial) 
uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel 
bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat atau Uji t 
dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen dengan syarat dapat dikatakan 
berpengaruh signifikan jika t < α (0,05), menggunakan rumus : 
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        = 
 
  

Keterangan: 
b  = Koefisien regresi variabel independen 
b  = Standar deviasi koefisien regresi variabel independen 
Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi 
linier berganda dengan menggunakan bantuan program SPSS. 
d. Uji f (simultan) 
uji statistik f digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel 
bebas secara bersama-sama dalam menerangkan variasi varibel terikat atau Uji F 
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara variabel independen 
dan variabel dependen secara simultan dengan syarat dapat dikatakan berpengaruh 
signifikan jika f < α (0,05), menggunakan rumus : 
                     = 
    
(    ) (     )
 
Keterangan: 
                  = Koefisien determinasi 
           n  = Jumlah data 
            k        = Jumlah variabel independen 
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4. Analisis Jalur Path (Path Analysis) 
a. Sobel Test dan Bootrsrapping 
Alat uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
Sobel test dan Bootsrapping. Pendekatan alternative untuk menguji signifikansi 
mediasi dengan menggunakan teknik Bootsrapping. Bootsrapping adalah 
pendekatan non-paremetrik yang tidak mengasumsikan bentuk distribusi varibel 
dan dapat diaplikasikan pada jumlah sampel kecil.
40 
  
                                                          
40
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, 
(Semarang:BadanPenerbit Universitas Diponegoro, 2013), hal 243. 
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BAB IV 
HASIL PENELTIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran umum perusahaan 
1. Sejarah Perusahaan  
PT Bank Negara Indonesia Syariah (BNI Syariah) adalah perusahaan 
perusahaan bergerak di bidang usaha perbankan syariah sesuai dengan anggaran 
dasar BNI Syariah  No. 160 tanggal 22 Maret 2010. Perusahaan ini didirikan 
dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan nasabah dalam dunia perbangkan. Oleh 
karena itu PT BNI syariah dapat menyelenggarakan kegiatan usaha perbangkan 
dengan mengedepankan tiga prinsip untuk nasabah yaitu adil, transparan dan 
maslahat mampu menjawab kebutuhan masyarakat terhadap sistem perbangkan 
yang lebih adil. 
PT BNI syariah diberikan izin usaha berdasarkan keputusan Gubernur Bank 
Indonesia Nomor 12/41/KEP.GBI/2010 pada tanggal 21 mei 2010 mengenai 
pemberian izin usaha kepada PT BNI Syariah. sampai sekarang jumlah cabang 
BNI syariah mencapai 65 kantor cabang, 161 kantor cabang pembantu, 17 kantor 
kas, 22 mobil layanan gerak dan 20 payment point. Dimana BNI KCU Peterani 
Makassar sudah termasuk didalamnya.  
 
2. Data PT. BNI syariah KCU Makassar 
Adapun data-data yang berkaitan dengan PT. BNI syariah KCU Ratulangi 
Makassar antar lain. 
Nama perusahaan  : PT BNI syariah KCU Ratulangi Makassar  
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Alamat Perusahaan   : Jln. Dr Sam Ratulangi No 134/136 Kecamatan Mariso      
Kota Makassar. 
Mulai oprasional : Awal April 2017  
jumlah karyawan : 105 orang 
Icon : BNI SYRIAH 
 
3. Visi dan Misi 
Visi  
 “Menjadikan Bank Syariah pilihan masyarakat yang unggul dalam layanan 
dan kinerja” 
        Misi 
1. Memberikan kontribusi positif kepada msyarakat dan peduli pada 
kelestarian lingkungan. 
2. Memberikan solusi bagi masyarkat untuk kebutuhan jasa perbangkan 
syariah. 
3. Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor 
4. Menciptakan wahana terbaik sebagai tempat kebangaan untuk berkarya 
dan berprestasi bagi pegawai sebagai perwujudan ibadah. 
5. Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah.
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4. Strukutur Organisasi BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi 
Sumber : PT BNI Syariah KCU Ratulangi
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B. Karakteristik Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan PT BNI 
Syariah Ratulangi yang berjumlah 50 karyawan. Karakteristik responden 
diketahui melalui penyebaran kuisioner, adapun karakteristik reposponden dalam 
penelitian ini: 
1. Jenis Kelamin 
Tabel  4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Responden Presentase 
Laki-Laki 22 44% 
Perempuan 28 56% 
Total 50 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah,2018 
 Dari tabel 4.1 menunjukkan bahwa jenis kelamin responden yang paling 
banyak adalah jenis kelamin perempuan yaitu 28 atau 56% sedangkan jenis 
kelamin laki-laki yaitu 22 atau 44%. Dapat kita ketahui secara bersama jumlah 
karyawan perempuan lebih banyak dari pada karyawan laki-laki yang ada di PT 
BNI Syariah KCU Ratulangi karena tenaga perempuan lebih dibutuhkan 
utamanya dalam bidang-bidang tertentu. salah satunya bidang pemasaran 
Tentunya dalam dunia perbankan kita ketahui penampilan salah satuh faktor 
utama dan penunjang untuk menarik nasaba, sehingga peran perempuan lebih 
dibutuhkan adapula faktor-faktor lain perempuan lebih detail, berkonsentrasi, dan 
rapi dalam merealisasikan strategi pencapain target perusahaan. 
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2. Usia 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Persentase 
20-29 Tahun 27 Orang 54% 
30-39 Tahun 16 Orang 32% 
40-49 Tahun 7 Orang 14% 
Total 50 Orang 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah,2018 
 Dari tabel 4.2 menunjukkan usia, responden yang berumur 20-29 tahun 
yang paling banyak dengan persentase 54% atau 27 orang dan yang paling sedikit 
berumur 40-49 tahun dengan presentase 14% atau 7 Orang. sehingga dapat 
disimpulkan bahwa karakteristik responden berdasarkan usia lebih banyak yang 
mudah dari pada yang tua. hal ini dikarenakan dunia perbangkan lebih banyak 
membutuhkan usia produktif atau masa-masa produktif karyawan untuk 
menunjang kinerja karyawan. selain itu posisi-posisi yang ditawarkan harus sesuai 
dengan pengalaman kerja karyawan. jika posisi yang ditawarkan berada pada 
tingkatakan management tingkat bawah-menengah misalnya Frontliner lebih 
banyak membutuhkan fresh graduate sedangan untuk posisi managemen tingkat 
atas bukan cuman fresh graduate yang dibutuhkan akan tetapi banyak faktor-
faktor lain sebagai penunjang. sehingga rentang usia 40-49 yang hanya tujuh 
orang, karena mereka yang menduduki jabatan management tingkat atas. 
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3. Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Responden Persentase 
STRATA 1 48 96% 
STRATA II 2 4% 
Total 50 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah,2018 
 Dari tabel 4.3 menunujukka tingkat pendidikan yang paling banyak adalah 
Strata 1 atau S1 sebanyak 48 orang atau 96% sedangkan yang paling sedikit 
adalah Strata 2 atau SII sebanyak 2 orang atau 4%. sehingga dapat disimpulkan 
posisi atau penempatan pekerjaan di sesuaikan dengan tingkat karakteristik 
pendidikan atau posisi yang terbuka adalah management tingkat bawah-menengah 
dengan persyaratan yang disetarakan yaitu strata satu. Sedangkan untuk strata dua 
adalah orang-orang yang mempunyai tingkat pengalaman yang  lebih tinggi dan 
job description dan penempatan pekerjaan yang lebih tinggi. 
 
C. Hasil Penelitian 
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Uji validitas dan uji realiabilitas digunakan untuk menguji setiap butiran 
in instrumen penelitian dari kuisioner apakah dapat digunakan dalam penelitian 
dalam penelitian atau tidak. Pengujian ini dilakukan menggunakan SPSS dengan 
50 responden. 
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a. Uji Validitas  
Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 
tabel untuk degree of freedom (df)= n-2. dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 
Uji validitas menggunakan taraf signifikan 0,05 atau 5% jika r hitung > r tabel, 
maka intrumen dikatakan valid.
41
 Berikut ini adalah hasil validitas penelitian yang 
dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 4.4 Uji Validitas 
Varibel Item 
r-
hitung r-tabel Keterangan 
Pendidikan 
PD 1 0,589 0,2353 Valid 
PD 2 0,710 0,2353 Valid 
PD 3 0,770 0,2353 Valid 
PD 4 0,752 0,2353 Valid 
PD 5 0,717 0,2353 Valid 
Kompetensi 
KP 1 0,326 0,2353 Valid 
KP 2 0,433 0,2353 Valid 
KP 3 0,361 0,2353 Valid 
KP 4 0,544 0,2353 Valid 
KP 5 0,497 0,2353 Valid 
KP 6 0,481 0,2353 Valid 
KP 7 0,579 0,2353 Valid 
KP 8 0,599 0,2353 Valid 
KP 9 0,656 0,2353 Valid 
KP 10 0,631 0,2353 Valid 
Penempatan 
karyawan 
EP 1 0,687 0,2353 Valid 
EP 2 0,550 0,2353 Valid 
EP 3 0,628 0,2353 Valid 
EP 4 0,601 0,2353 Valid 
EP 5 0,367 0,2353 Valid 
EP 6 0,439 0,2353 Valid 
EP 7 0,496 0,2353 Valid 
EP 8 0,540 0,2353 Valid 
EP 9 0,475 0,2353 Valid 
Pengalaman Kerja PK 1 0,684 0,2353 Valid 
                                                          
41
Imam Ghozali. 2013, hal 53 
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PK 2 0,652 0,2353 Valid 
PK 3 0,661 0,2353 Valid 
PK 4 0,643 0,2353 Valid 
PK 5 0,614 0,2353 Valid 
PK 6 0,684 0,2353 Valid 
             Sumber: Data Primer yang diolah,2018 
 Berdasarkan hasil uji validitas dapat dilihat bahwa semua pertanyaan pada 
item  varibel memiliki r hitung > r tabel , artinya bahwa instrumen peneltian layak 
atau valid digunakan untuk memperoleh data. 
 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 
merupakan indikator dari varibel atau konstruk.
42
 Suatu varibel dikatakan rieliable 
jika memberikan nilai Cronbach‟s Alpha > 67,1%. Berikut ini reliabilitas  
penelitian yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.5 Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach‟s Alpha Keterangan 
Pendidikan 0,758 Reliabel 
Kompetensi 0,776 Reliabel 
Penempatan karyawan 0.686 Reliabel 
Pengalaman Kerja 0,737 Reliabel 
    Sumber: Data Primer yang diolah spss,2018 
 Berdasarkan hasil dari tabel diatas, dapat dilihat  nilai Cronbach‟s Alpha 
pada masing-masing varibel yaitu >  0,67% . Hal ini menunjukkan bahwa masing-
masing varibel Reliabel. 
                                                          
42
 Imam Ghozali. 2013, hal 47 
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2. Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik terdapat empat macam uji yang harus dipenuhi sebelum 
melangkah pada analisis regersi. peneltian ini memiliki dua kali uji asumsi klasik 
karena berhubung ada dua model uji. Sebagai berikut: 
 
a. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas dilakukan untuk menguji apakah model regresi  
ditemukan adanya kolerasi antara varibel independent. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara varibel independent. Cara menge-
tahuinya dilihat dari nilai tolerance dan VIF-nya dengan ketentuan nilai tolerance  
< 0,10 dan nilai VIF > 10.  Berikut uji multikolonieritas dapat dilihat pada tabel 
4.6 dan 4.7. 
 
Tabel 4.6 Uji Multikolonieritas model I 
 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
  
,992 1,008 
,992 1,008 
Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
 
 
Tabel 4.7 Uji Multikolonieritas model II 
 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
  
,910 1,098 
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,713 1,403 
,658 1,519 
Dependent Variable: Employee_Placement 
 
 Hasil perhitungan nilai Tolerance menunujukkan tidak ada varibel 
independent yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10 yang berarti tidak ada 
korelasi antara varibel independent. Begitupun dengan hasil perhitungan nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan hal yang  sama tidak ada satu 
varibel independent yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. jadi kesimpulannya 
tidak ada multikolonieritas antar varibel independent dalam model regresi. 
b. Uji Autokorealitas 
Dalam uji autokorealitas penelitian ini menggunakan uji Durbin Watson 
untuk mengetahui dan mendeteksi apakah ada tidaknya autokorelasi peneltian ini. 
Ketentuan penguji uji Durbin Watson (Uji DW) dengan ketentuan jika DW > dari 
DU dan (4-du), Maka hipotesis nol diterima dan berarti tidak terjadi autokorelasi . 
Berikut hasil uji autokorelasi tabel dibawah ini: 
Tabel 4.8 Uji Autokorelasi model I 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 
,585
a
 ,342 ,314 2,035 1,720 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pendidikan 
b. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
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Tabel 4.9 Uji Autokorelasi model II 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 
,604
a
 ,365 ,324 2,322 1,492 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan, Kompetensi 
b. Dependent Variable: Employee_Placement 
 
Berdasarkan hasil uji autokorelasi yang menggunakan uji Durbin Watson 
model I dapat dilihat bahwa nilai DW = 1,720 lebih > dari DL = 1,4625 dan lebih 
> dari DU= 1.6283. kesimpulannya  bila nila DW terletak antara batas atas atau 
upper bond (du) dan (4-du), maka koefisien autokorelasi sama dengan  nol, berarti 
tidak ada autokorelasi . 
Selain itu, untuk model II dapat dilihat bahwa nilai DW = 1,492 lebih > 
dari DL = 1,4206 dan lebih < dari DU = 1,6739. Kesimpulannya nilai DW terletak 
diantara batas atas (DU) dan batas bawa (DL), maka hasilnya tidak dapat 
disimpulkan. 
C. Uji Heteroskedastisitas 
 Pada uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser. Uji Glesjser 
mengusulkan  untuk meregresi nilai absolut residual terhadap varibel 
independent. ketentuan dari uji glejser itu sendiri profabilitas signifikannya diatas 
tingkat kepercayaan 5% atau 0.05, maka model regresi tidak mengandung 
heteroskedastisitas. berikut tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.10 Uji Heteroskedastisitas model I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,732 3,341 
 
2,015 ,050 
Pendidikan -,047 ,093 -,073 -,510 ,612 
Kompetensi -,095 ,064 -,214 -1,500 ,140 
a. Dependent Variable: RES2 
 
Tabel 4.11 Uji Heteroskedastisitas model II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,421 3,745 
 
1,448 ,154 
Pendidikan -,072 ,108 -,101 -,666 ,509 
Kompetensi -,009 ,084 -,019 -,110 ,913 
Pengalaman_Kerja -,065 ,105 -,110 -,616 ,541 
 a. Dependent Variable: RES3 
 
Dari hasil tabel diatas model I dan Model II, dapat dilihat dari bahwa hasil 
uji  glejser memiliki nilai signifikansi dengan tingkat kepercayaan diatas 0.05 atau 
5%, sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat  heteroskedasitas pada model I dan 
II. 
 
D. Uji Normalitas 
Uji Normalitas penelitian ini menggunakan teknik pengujian Kolmogorov-
Smirnov Z. Ketika hasil  dari kolmogorov-Smirnov Z berada diatas tingkat signi-
fikansi, maka menunjukkan pola distributor normal dan menunjukkan model 
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regresi memenuhi asumsi normalitas syaratnya harus > 0,05 untuk nilai 
signifikansinya. Berikut tabel hasil uji normalitas dibawah ini: 
Tabel 4.12 Uji Normalitas model I 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,99259567 
Most Extreme Differences 
Absolute ,098 
Positive ,098 
Negative -,082 
Kolmogorov-Smirnov Z ,691 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,726 
Monte Carlo Sig. (2-tailed) 
Sig. ,694
c
 
99% Confidence Interval 
Lower Bound ,683 
Upper Bound ,706 
 
Tabel 4.13 Uji Normalitas model II 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,25018189 
Most Extreme Differences 
Absolute ,087 
Positive ,087 
Negative -,075 
Kolmogorov-Smirnov Z ,614 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,845 
Monte Carlo Sig. (2-tailed) 
Sig. ,812
c
 
99% Confidence Interval 
Lower Bound ,801 
Upper Bound ,822 
66 
 
 
 
Dari hasil tabe diatas nilai pengujian Kolmogorov-Smirnov Z. pada tebel 
one sample kolmogorov-Smirnov test yaitu 0,691 untuk model I dan 0,614 untuk 
model II. Hal ini menunjukkan bahwa hasil pengujian nilai Kolmogorov-Smirnov 
Z model I dan II lebih besar dari nilai signifikasi yaitu 0,05. Sehingga model ini 
telah memenuhi uji normalitas yang terdistribusi normal. 
3. Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui  ada tidaknya 
pengaruh antara varibel dan untuk membuktikan hipotesis yang dirumuskan 
sebelumnya. uji ini dilakukan menggunakan analisis berganda kemudian 
dilanjutkan analisi path. dilakukan untuk mengetahui pengaruh varibel langsung 
dan tidak langsung. 
a. Analisis Regresi Model I 
1. Uji Koefisien Determinasi (r2) 
 Uji koefisien determinasi adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui 
kemampuan varibel independen dalam menjelaskan varibel dependen. Berikut 
tabel uji koefisien determinasi : 
Tabel 4.14 Uji Koefisien Determinasi model I 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 
,585
a
 ,342 ,314 2,035 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pendidikan 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat koefisien yang memiliki nilai R 
square sebesar 0,342 atau sebesar 34,2%. Dari nilai ini dapat diartikan bahwa 
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varibel pengalama kerja dapat dijelaskan  oleh varibel pendidikan dan kompetensi 
dengan R square sebesar 34,2%, sedangkan sisanya 65,8% dijelaskan oleh varibel 
lain yang belum diteliti. 
2. Uji Simultan (F) 
 Uji Simultan adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
varibel bebas memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap varibel dependen. 
Adapu dasar-dasar dalam mengambil keputusan uji F. Sebagai berikut: 
1. Jika nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel dan memiliki nilai signifikan 
kurang dari 0,05 maka varibel independen secara besama-sama 
(simultan) berpengaruh terhadap variabel dependen. 
2. Jika nial F-hitung lebih kecil dari F-tabel dan memiliki nilai signifikansi 
diatas dari 0,05, maka varibel independen tidak memiliki pengaruh 
terhadap varibel dependen. 
Berikut hasil uji silmultan (F) model I dapat dilihat tabel dibawa ini: 
Tabel 4.15 Uji Simultan F model I 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 101,069 2 50,534 12,208 ,000
b
 
Residual 194,551 47 4,139 
  
Total 295,620 49 
   
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pendidikan 
  
 Berdasarkan hasil tabel diatas bahwa nilai F-hitung sebesar 12,208 > dari 
nilai F-tabel yaitu 3,18 serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau < dari 0,05 
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sehingga dapat dismpulkan varibel pendidikan dan kompetensi secara bersama-
sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap pengalam kerja. 
3. Uji Parsial (t) 
     Uji parsial adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
satu varibel independen secara individual dalam menjelaskan varibel dependen. 
Dalam hipotesis penelitian pada uji t yaitu H0= tidak berpengaruh signifikan dan 
H1=berpengaruh signifikan. keputusan uji parsial yaitu: 
1. Jika nilai t hitung lebih kecil dari t-tabel dan memiliki signifikansi > 
0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
2. Jika nilai t hitung lebih besar dari t-tabel dan memiliki signifikansi < 
0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Berikut ini hasil uji simultan (f) yang dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 4.16 Uji Parsial t model I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,368 5,212 
 
,071 ,944 
Pendidikan ,296 ,144 ,244 2,051 ,046 
Kompetensi ,426 ,099 ,510 4,293 ,000 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
 
 Berdasarkan tabel diatas bahwa varibel pendidikan memiliki nilai 
koefisiensi regresi sebesar 0,296 bernilai positif (+) artinya varibel pendidikan 
memiliki pengaruh positif terhadap pengalaman kerja. varibel pendidikan 
memiliki t-hitung 2,051 > dari t-tabel (1,67591) serta nilai signifikansi sebesar 
69 
 
 
 
0,046 atau lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa varibel pendidikan 
berpengaruh signifikan terhadap pengalaman kerja, berarti bahwa: 
H1: Diduga pendidikan berpengaruh terhadap pengalaman kerja, Diterima 
 Selanjutnya, varibel kompetensi memiliki nilai  koefisiensi regresi sebesar 
0,426 bernilai positif (+) artinya varibel pendidikan memiliki pengaruh positif 
terhadap pengalaman kerja. varibel pendidikan memiliki t-hitung 4,293 > dari t-
tabel (1,67591) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Hal 
ini menunjukkan bahwa varibel kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
pengalaman kerja, berarti bahwa: 
H2: Diduga kompetensi berpengaruh terhadap pengalaman kerja, Diterima 
b. Analisis Regresi Model II 
1. Uji Koefisien Determinasi (r2) 
 Uji koefisiensi determinasi adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui 
kemampuan varibel independen dan menjelaskan varibel dependen. Berikut ini 
adalah hasil uji koefisiensi determinasi pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.17 Uji Koefisien Determinasi model II 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,604
a
 ,365 ,324 2,322 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan, 
Kompetensi 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat koefisien yang memiliki nilai R 
square sebesar 0,365 atau sebesar 36,5%. Dari nilai ini dapat diartikan bahwa 
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varibel pengalama kerja dapat dijelaskan  oleh varibel pendidikan dan kompetensi 
dengan R square sebesar 36,5%, sedangkan sisanya 63,5% dijelaskan oleh varibel 
lain yang belum diteliti. 
2. Uji Simultan (F) 
 Uji Simultan adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
varibel bebas memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap varibel dependen. 
Adapu dasar-dasar dalam mengambil keputusan uji F. Sebagai berikut: 
1. Jika nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel dan memiliki nilai signifikan 
kurang dari 0,05 maka varibel independen secara besama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
2. Jika nial F-hitung lebih kecil dari F-tabel dan memiliki nilai signifikansi 
diatas dari 0,05, maka varibel independen tidak memiliki pengaruh 
terhadap varibel dependen. 
Berikut hasil uji silmultan (F) model II dapat dilihat tabel dibawa ini: 
Tabel 4.18  Uji Simultan F model II 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 142,777 3 47,592 8,824 ,000
b
 
Residual 248,103 46 5,394 
  
Total 390,880 49 
   
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
b. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan, Kompetensi 
 
Berdasarkan hasil tabel diatas bahwa nilai F-hitung sebesar 8,824 > dari 
nilai F-tabel yaitu 2,79 serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau < dari 0,05 
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sehingga dapat dismpulkan varibel pendidikan, kompetensi dan pengalaman kerja 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap Penempatan 
karyawan. 
3. Uji Parsial (t) 
  Uji parsial adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
satu varibel independen secara individual dalam menjelaskan varibel dependen. 
Dalam hipotesis penelitian pada uji t yaitu H0= tidak berpengaruh signifikan dan 
H1=berpengaruh signifikan. keputusan uji parsial yaitu: 
3. Jika nilai t hitung lebih kecil dari t-tabel dan memiliki signifikansi > 
0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
4. Jika nilai t hitung lebih besar dari t-tabel dan memiliki signifikansi < 
0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Berikut ini hasil uji Parsial (t) yang dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 4.19 Uji Parsial t model II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13,212 5,950  2,220 ,031 
Pendidikan ,410 ,172 ,293 2,380 ,022 
Kompetensi ,432 ,164 ,240 2,008 ,019 
Pengalaman_Kerja ,423 ,167 ,368 2,539 ,015 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
 
Berdasarkan tabel diatas bahwa varibel pendidikan memiliki nilai 
koefisiensi regresi sebesar 0,410 bernilai positif (+) artinya varibel pendidikan 
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memiliki pengaruh positif terhadap Penempatan karyawan. varibel pendidikan 
memiliki t-hitung 2,380 > dari t-tabel (1,67591) serta nilai signifikansi sebesar 
0,022 atau lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa varibel pendidikan 
berpengaruh signifikan terhadap Penempatan karyawan. 
H3: Diduga pendidikan berpengaruh terhadap Penempatan karyawan, 
Diterima 
Selanjutnya varibel Kompetensi memiliki nilai koefisiensi regresi sebesar 
0,135 bernilai positif (+) artinya varibel pendidikan memiliki pengaruh positif 
terhadap Penempatan karyawan. varibel pendidikan memiliki t-hitung 2,008 > 
dari t-tabel (1,67591) serta nilai signifikansi sebesar 0,019 atau lebih besar dari 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa varibel komptensi berpengaruh signifikan 
terhadap Penempatan karyawan. 
H4: Diduga kompetensi berpengaruh terhadap Penempatan karyawan, 
Diterima 
Selanjutnya varibel pengalaman kerja memiliki nilai koefisiensi regresi 
sebesar 0,423 bernilai positif (+) artinya varibel pendidikan memiliki pengaruh 
positif terhadap Penempatan karyawan. varibel pengalaman kerja memiliki t-
hitung 2,539 > dari t-tabel (1,67591) serta nilai signifikansi sebesar 0,015 atau 
lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa varibel pengalaman kerja 
berpengaruh signifikan terhadap Penempatan karyawan. 
H5: Diduga pengalaman berpengaruh terhadap Penempatan karyawan, 
Diterima 
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4. Anlisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis Jalur digunakan untuk menguji varibel intervening. Analisis jalur 
merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur 
adalah pengunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
varibel (model causal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
1. Persamaan I 
 Hasil Output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai  standardized 
beta pendidikan pada persamaan regresi (1) sebesar 0,352 dan signifikansi pada 
0,041 yang berarti pendidikan memengaruhi Pengalaman Kerja. Nilai koefisien 
unstandardized beta 0,352 merupakan nilai path atau jalur p2. Pada output 
persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta  untuk pendidikan 0,396 dan 
pengalaman kerja 0,512 dan semuanya signifikan. Nilai unstandardized beta 
pendidikan 0,396 merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized beta 
pengalaman kerja 0,512 merupakan nilai jalur path p3. Besarnya  nilai    
√(       )         e2√          0,796 
 
Gambar 4.2 Struktur Pengaruh X1,Z dan Y 
      e1=0,811 
 
 p3=0,512 
p2=0,352 e2=0,796 
 
 p1=0,396 
PENDIDIKAN 
PENEMPATAN 
KARYAWAN 
PENGALAMAN KERJA 
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 Hasil analisis jalur pertama menunujukkan bahwa pendidikan dapat 
memengaruhi langsung penempatan karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak 
langsung yaitu dari  pendidikan ke pengalaman kerja (sebagai varibel intervening) 
lalu ke penempatan karyawan. Besar pengaruh langsung 0,110 sedangkan 
besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalihkan koefisien 
tidak langsungnya  yaitu (0,352) x (0,512) =  0,180 atau total  pengaruh biaya 
pendidikan ke penempatan karyawan 0,110 + 0,180 = 0,29 
 Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 x p3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagi berikut: 
Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) P3
2
Sp2
2
 
Sp2p3 = √                         
Sp2p3 = √(     ) (     )  (     ) (     )  (     ) (     )  
Sp2p3 = √                                    
Sp2p3 = 0,102 
 Berdasarkan hasil Sp2p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
t = 
    
     
 = 
     
     
 = 1,764 
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 Oleh karena itu nilai thitung = 1,764 > dari ttabel dengan  tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 1,675 maka dapat disimpulakn bahwa kofisien mediasi 0,180 
signifikan yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi Pengalaman kerja dapat 
menjadi varibel mediasi antara pendidikan terhadap penempatan karyawan.  
H6: Diduga bahwa pengalaman kerja memediasi pengaruh pendidikan 
terhadap penempatan karyawan.Diterima 
1. Persamaan II 
Hasil Output SPSS pada regresi berganda memberikan nilai  standardized 
beta Kompetensi pada persamaan regresi (1) sebesar 0,444 dan signifikansi pada 
0,000 yang berarti Kompetensi memengaruhi Pengalaman Kerja. Nilai koefisien 
unstandardized beta 0,444 merupakan nilai path atau jalur p2. Pada output 
persamaan regresi (2) nilai unstandardized beta  untuk Kompetensi tidak 
memengaruhi employee placemet atau tidak signifikan dengan nilai 0,110 dan 
pengalaman kerja 0,536 signifikan . Nilai unstandardized beta pendidikan 0,110 
merupakan nilai jalur path p1 dan nilai unstandardized beta pengalaman kerja 
0,536 merupakan nilai jalur path p3. Besarnya  nilai    √(       )         
e2√          0,796 
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Gambar 4.4 Struktur Pengaruh X2,Z dan Y 
      e1=0,811 
 
 p3=0,536 
P2= 0,444 e2=0,796 
 
 p1=0,110 
 Hasil analisis jalur pertama menunujukkan bahwa Kompetensi tidak dapat 
memengaruhi langsung ke penempatan karyawan akan tetapi dapat berpengaruh 
tidak langsung yaitu dari  kompetensi ke pengalaman kerja (sebagai varibel 
intervening) lalu ke penempatan karyawan. Besar pengaruh langsung 0,110 
sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalihkan 
koefisien tidak langsungnya  yaitu (0,444) x (0,536) =  0,237 atau total  pengaruh 
biaya pendidikan ke penempatan karyawan 0,110 + 0,273 = 0,347. 
 Pengaruh mediasi yang diajukan oleh perkalian koefisien (p2 x p3) 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test sebagi berikut: 
Hitung standar eror dari koefisien indirect effect (Sp2p3) P3
2
Sp2
2
 
Sp2p3 = √                         
Sp2p3 = √(     ) (     )  (     ) (     )  (     ) (     )  
Sp2p3 = √                                    
Sp2p3 = 0,093 
KOMPETENSI 
PENEMPATAN 
KARYAWAN 
PENGALAMAN KERJA 
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 Berdasarkan hasil Sp2p3 ini, kita dapat menghitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut: 
t = 
    
     
 = 
     
     
 = 2,548 
 Oleh karena itu nilai thitung = 2,548 > dari ttabel dengan  tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 1,675 maka dapat disimpulkan bahwa kofisien mediasi 0,237 
signifikansi yang berarti adanya pengaruh mediasi. Jadi Pengalaman kerja dapat 
menjadi varibel mediasi antara Kompetensi terhadap Penempatan karyawan. 
H7: Diduga bahwa pengalaman kerja memediasi pengaruh Kompetensi 
terhadap penempatan karyawan.Diterima 
 
5. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil peneltian tentang “Pengaruh pendidikan dan kompetensi 
terhadap penempatan karyawan dengan pengalaman kerja sebagai variabel 
Intervening diperoleh hasil sebagi berikut: 
 
1. Hipotesis I (pendidikan berpengaruh terhadap pengalaman kerja) 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel pendidikan memiliki 
nilai thitung sebesar 2,051 > ttabel 1,675 dengan nilai probabilitas signifikansi sebesar 
0,046 berarti lebih < dari 0,05 Maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh 
signifikan terhadap pengalaman kerja PT BNI syariah KCU Ratulangi. Nilai 
koefisiensi regresi positif, disini dapat diartikan bahwa pendidikan dapat menjadi 
salah satu faktor yang dapat memengaruhi pengetahuan tentang pengalaman kerja. 
Dapat kita ketahui pendidikan merupakan suatu indikator yang 
mencerminkan kemampuan seseorang untuk dapat menyelesaikan sutau 
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pekerjaan. Sejalan dengan teori Hani T Handoko berupa faktor-faktor yang 
memengaruhi pengalaman kerja salah satunya adalah faktor latar belakang 
pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. Untuk menunjukan apa 
yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lalu. sehingga peneliti 
menginterpretasikan  hasil peneltian ini bahwa pegalaman kerja akan semakin 
bertambah atau semakin luas karena pengaruh pendidikan seseorang.  Dimana 
pendidikan dari pengertian diatas merupakan kemampuan seseorang untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan sehingga pengalaman kerja semakin bertambah. 
Hasil peneltian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh (Handoko, 
1984), bahwa dalam pengalaman kerja terdapat faktor-faktor yang memengaruhi 
salah satunya Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, 
bekerja. jadi pendidikan secara tidak langsung menunjang pengalaman kerja 
seseorang dalam sebuah perusahaan yang di tempatinya. 
 
2. Hipotesis II(Kompetensi berpengaruh terhadap pengalaman kerja) 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompetensi memiliki 
nilai thitung sebesar 4,293 > ttabel 1,675 dengan nilai probabilitas signifikansi sebesar 
0,000 berarti lebih < dari 0,05 Maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh 
signifikan terhadap pengalaman kerja PT BNI syariah KCU Ratulangi. Nilai 
koefisiensi regresi positif, disini dapat diartikan bahwa kompetensi dapat menjadi 
salah satu faktor yang dapat memengaruhi pengetahuan tentang pengalaman kerja. 
kompetensi oleh spencer dapat didefinisikan sebagai karakteristik yang 
mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam 
pekerjaannya atau karakteristik individu yang memiliki hubungan kusal atau 
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sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektivitas atau berkinrja 
prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. sehingga peneliti 
menginterpretasikan  hasil peneltian ini, bahwa setiap orang yang telah melakukan 
pekerjaan atau melalui tahap proses pekerjaan dalam sebuah organisasi tentunya 
ada output yang diterima oleh setiap individu misalnya berupa keahlian sehingga 
kompetensi seseorang dapat berpengaruh  terhadap pengalaman kerja dimana kita 
ketahui kembali bahwa pengalaman kerja adalah sebuah suatu ukuran tentang 
lama waktu atau masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang dalam memahami 
tugas-tugas suatu pekerjaan. 
Hasil peneltian ini juga didukung oleh hasil peneltian yang dilakukan oleh 
Faidal dan M Isa Anshori (2011) bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif 
terhadap kompetensi  
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan teori Michael Zwell (2000: 56-68) 
mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi 
kecapakapan kompetensi seseorang, diantaranya adalah pengalaman kerja. 
 
3. Hipotesis III (Pendidikan karyawan berpengaruh terhadap penempatan 
karyawan ). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel pendidikan memiliki 
nilai thitung sebesar 2,380 > ttabel 1,675 dengan nilai probabilitas signifikansi sebesar 
0,022 berarti lebih < dari 0,05 Maka H1 diterima, yang artinya ada pengaruh 
signifikan terhadap Penempatan karyawan PT BNI syariah KCU Ratulangi. Nilai 
koefisiensi regresi positif, disini dapat diartikan bahwa Pendidikan dapat menjadi 
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tolak ukur atau salah satu faktor untuk menentukan Penempatan karyawan atau 
penempatan karyawan dalam menduduki suatu jabatan. 
Pendidikan merupakan suatu indikator yang mencerminkan kemampuan 
seseorang untuk dapat menyelesaikan sutau pekerjaan. Dengan pedidikan pula 
seseorang dianggap mampu menduduki suatu jabatan tertentu. sehingga peneliti 
menginterpretasikan  hasil peneltian ini dimana ketika dalam proses menyeleksi 
seseorang membutuhkan job spesification atau spesifikasi jabatan. Spesifikasi 
jabatan adalah suatu uraian tertulis tentang latar belakang pendidikan, 
pengalaman, kemampuan dan kompetensi atau hal-hal lain yang berhubungan 
dengan pekerjaan yang harus dimiliki sebelum mengisi pemegang jabatan/job 
tertentu sehingga dapat berfungsi dengan efektif. Sehingga pendidikan harus 
disesuaikan dengan penempatan pekerjaan seseorang agar job/pekerjaan yang 
diberikan dapat berjalan secara optimal sesuai dengan SOP (Standar Operasional 
Prosedur) perusahaan. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil peneltian yang dilakukan oleh 
Ni‟mah Budiarti (2014) bahwa pendidikan berpengaruh positif atau signifikan 
terhadap employee palcement. dengan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,000 
berarti lebih < dari 0,05 . 
Hasil peneltian ini juga sejalan dengan teori penempatan karyawan atau 
penempatan kerja yaitu  sebelum menempatkan tenaga kerja dalam penempatan 
ada beberapa faktor yang akan menjadi bahan pertimbangan  diantaranya 
pendidikan karyawan (Ardana dan Mujjati, 2012). 
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4. Hipotesis IV (Kompetensi karyawan berpengaruh terhadap employee) 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Kompetensi memiliki 
nilai thitung sebesar 2,008 > ttabel 1,675 dengan nilai probabilitas signifikansi 
sebesar 0,019 berarti lebih < dari 0,05 Maka H1 diterima, yang artinya ada 
pengaruh signifikan terhadap Penempatan karyawan PT BNI syariah KCU 
Ratulangi. Nilai koefisiensi regresi positif, disini dapat diartikan bahwa 
Kompetensi seseorang menjadi salah satu bahan pertimbangan dalam menentukan 
Penempatan karyawan atau penempatan karyawan untuk menduduki suatu 
jabatan. 
kompetensi oleh spencer dapat didefinisikan sebagai karakteristik yang 
mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam 
pekerjaannya atau karakteristik individu yang memiliki hubungan kusal atau 
sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektivitas atau berkinrja 
prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. Sehingga peneliti 
menginterpretasikan  hasil peneltian ini, sama halnya pada hipotesis III dimana 
dalam penempatan pekerjaan membutuhkan banyak pertimbangan disebuah 
perusahaan. khusunya dalam proses seleksi  kita ketahui membutuhkan spesifikasi 
jabatan berupa belakang pendidikan, pengalaman, kemampuan dan kompetensi 
atau hal-hal lain yang berhubungan dengan pekerjaan yang harus dimiliki sebelum 
mengisi pemegang jabatan/job tertentu sehingga dapat berfungsi dengan efektif. 
sehingga setiap penempatan pekerjaan harus sejalan dengan kompetensi atau 
keahlian seseroang agar pekerjaan yang akan dikerjakan pada job tertentu dapat 
diketahui secara maksimal. 
82 
 
 
 
Hasil penelitian ini juga sejalan oleh hasil peneltian yang dilakukan oleh 
Ricky Hasoloan Purba (2016) bahwa kompetensi berpengaruh positif atau 
signifikan terhadap employee palcement. dengan nilai probabilitas signifikansi 
sebesar 0,000 berarti lebih < dari 0,05 . 
5. Hipotesis V (pengalaman karyawan berpengaruh terhadap employee) 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel pengalaman kerja 
memiliki nilai thitung sebesar 2,539 > ttabel 1,675 dengan nilai probabilitas 
signifikansi sebesar 0,015 berarti lebih < dari 0,05 Maka H1 diterima, yang 
artinya ada pengaruh signifikan terhadap Penempatan karyawan PT BNI syariah 
KCU Ratulangi. Nilai koefisiensi regresi positif, disini dapat diartikan bahwa 
pengalaman kerja seseorang dapat menjadi salah satu bahan pertimbangan dalam 
menentukan Penempatan karyawan atau penempatan karyawan untuk menduduki 
suatu jabatan. 
Menurut Foster dalam kutipan Pengalam kerja adalah sebagai suatu ukuran 
tentang lama waktu atau masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang dalam 
memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakannya dengan baik. 
Sehingga peneliti menginterpretasikan  hasil peneltian ini, sama halnya pada 
hipotesis III dan IV sejalan dengan sepesifikasi pekerjaan  membutuhkan 
pengalaman kerja untuk penempatan pekerjaan. kita ketahui tugas-tugas yang 
diberikan oleh perusahaan kadang karyawan belum mengetahui bagaimana cara 
mengerjakannya sehingga sangat diperlukan pengalaman kerja untuk menunjang 
pekerjaan karyawa agar tugas-tugas yang berikan dapat diatasi dengan baik.  
Hasil penelitian ini juga sejalan oleh hasil peneltian yang dilakukan oleh 
Ni‟mah Budiarti (2014) bahwa pengalaman pekerjaan berpengaruh positif atau 
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signifikan terhadap employee palcement. dengan nilai probabilitas signifikansi 
sebesar 0,000 berarti lebih < dari 0,05 . 
6. Hipotesis VI-VII (pengalaman pendidikan dan kompetensi berpengaruh 
terhadap penempatan karyawan melalui pengalaman kerj). 
Dengan menggunakan rumus sobel test nilai thitung dari persamaan 
pertama sebesar 1,764 > dari ttabel dengan  tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 
1,675 maka pengaruh pendidikan terhadap penempatan karyawan melalui 
pengalaman kerja dengan kofisien mediasi 0,180 signifikan, yang berarti adanya 
pengaruh mediasi dari varibel pengalaman kerja. Sedangkan thitung dari persamaan 
kedua sebesar 2,548 > dari ttabel dengan  tingkat signifikansi 0,05 yaitu sebesar 
1,675 maka pengaruh kompetensi terhadap penempatan karyawan melalui 
pengalaman kerja dengan kofisien mediasi 0,237 signifikansi, yang berarti adanya 
pengaruh mediasi varibel pengalaman kerja. Maka dapat disimpulkan bahwa 
varibel pengalaman kerja karyawan dapat menjadi varibel intervening untuk 
memediasi pengaruh pendidikan dan kompetensi terhadap penempatan karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. kesimpulan 
Berdasarkan hasil peneltian yang telah dilakukan untuk menguji pengaruh 
Pengaruh Pendidikan, dan kompetensi Karyawan, terhadap Penempatan karyawan 
dengan pengalaman pekerjaan Sebagai Variabel Intervening pada PT BNI Syariah 
KCU Ratulangi Makassar dapat disimpulkan bahwa: 
1. Berdasarkan uji t dapat dlihat bahwa varibel pendidikan memiliki nilai 
signifikan, artinya ada pengaruh varibel pendidikan terhadap pengalaman 
kerja karyawan pada PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar. sehingga 
salah satu faktor tingginya pengalaman kerja seseorang di latar belakangi 
pendidikan yang pernah dijalani oleh karyawan. 
2. Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa varibel kompetensi signifikan, 
artinya ada pengaruh variabel kompetensi terhadap pengalaman kerja pada 
PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar. sehingga dapat disimpulkan 
bahwa wawasan yang luas terhadap pengalama kerja dapat meningkatkan 
kompetensi karyawan dalam bekerja. 
3. Berdasarkan uji t dapat dilihat bahwa varibel pendidikan artinya 
signifikan, ada pengaruh varibel pendidikan terhadap penempatan 
karyawan pada PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar. sehingga dapat 
simpulkan bahwa penempatan pekerjaan seseorang  harus didasari 
85 
 
 
 
pendidikan  karyawan sehingga bidang yang ditekuni dapat sejalan dengan 
pendidikan yang dimiliki karyawan. 
4. Berdasarkan uji t varibel kompetensi signifikan, artinya ada pengaruh 
varibel kompetensi terhadap penempatan karyawan pada PT BNI Syariah 
KCU Ratulangi Makassar. sehingga dapat disimpulkan dalam melakukan 
penempatan pekerjaan karyawan harus didasari oleh kompetensi yang di 
miliki sehingga pekerjaan bisa berjalan secara optimal. 
5. Berdasarkan uji t varibel pengalaman kerja signifikan, artinya ada 
pengaruh varibel pengalaman kerja terhadap penempatan karyawan pada 
PT BNI Syariah KCU Ratulangi Makassar. sehingga dapat disimpulkan 
salah satu faktor pendukung untuk memenuhi jabatan tertentu sebaiknya 
melihat pengalaman pekerjaan karyawan agar jabatan/penempatan yang 
diberikan sudah diketahui dan bisa dijalankan sesuai aturan. 
6. Berdasarkan hasil uji path menggunakan rumus sobel test dapat dilihat 
bahwa varibel pengalaman kerja dapat memediasi. artinya ada pengaruh 
mediasi varibel pendidikan dan kompetensi terhadap penempatan 
karyawan melalui pengalaman kerja pada PT BNI Syariah KCU Ratulangi 
Makassar. sehingga dapat disimpulkan varibel pengalaman kerja secara 
tidak langsung mendukung syarat-syarat penempatan karyawan. 
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B. Saran 
 Berdasarkan hasil peneltian makan saran yang kiranya dapat memberikan 
manfaat adalah sebagai berikut: 
1. Bagi pihak perusahaan  
Diharapkan hasil peneltian ini dapat dijadikan acuan bagi pihak atau 
lembaga utamanya pada yang diletelit PT BNI Syariah KCU Ratulangi 
Makassar ada beberapa faktor penting yang menjadi acuan dalam 
penempatan karyawan atau penempatan pekerjaan yaitu pendidikan, 
kompetensi, dan pengalaman kerja (Varibel intervening) agar karyawan 
yang diterima dan menduduki sebuah jababatan dapat lebih optimal dan 
sejalan yang dilakukan oleh penelti dibuktikan adanya pengaruh signifikan 
terhadap varibel-varibel yang diteliti. 
2. Bagi pihak akademisi 
Diharapkan bagi pihak akademisi  atau penelti selanjutnya semakin 
memperluas peneltian dengan melakukan peneltian metode yang sama 
namun dengan varibel yang berdeda dan sampel yang berbeda, sehingga 
diperoleh kosep baru yang didukung dengan teori-teori yang diterima 
secara umum. 
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LAMPIRAN 
  
 
Lampiran I 
“Pengaruh Pendidikan, dan kompetensi Karyawan, terhadap Employee Placement 
dengan pengalaman pekerjaan Sebagai Variabel Intervening”. 
Lampiran  : Kuesioner Penelitian 
Perihal   : Permohonan menjadi responden 
 
Kepada 
Bapak/Ibu/Sdr(i) Responden 
Di Tempat 
Dengan Hormat, 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini: 
 
Nama   : Mushawwir 
Pekerjaan  : Mahasiswa Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar 
NIM   : 90200114036 
Jurusan  : Manajemen 
Alamat   : BTN. Andi Tonro, Gowa 
Pada saat ini sedang melaksanakan penelitian untuk penyusunan skripsi yang berjudul: 
“Pengaruh Pendidikan, dan kompetensi Karyawan, terhadap Employee Placement dengan 
pengalaman pekerjaan Sebagai Variabel Intervening”. Berkaitan dengan kegiatan 
pengumpulan data dan informasi untuk kebutuhan analisis, saya sangat mengharapkan 
bantuan Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk mengisi kuesioner. Atas perhatian, dan kerjasama 
Bapak/Ibu/Sdr(i) diucapkan terimah kasih. 
Makassar, .....September 2018 
     Hormat saya 
 
         Peneliti 
 
 
 
  
 
A. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Tulislah nama saudara jika perlu. 
2. Sebelum menjawab bacalah pertanyaan dibawah ini dengan cermat dan teliti. 
3. Berilah tanda check list (√ ) yang sesuai dengan anggapan saudara. 
 
B. Identitas responden 
1. Nama    =................ 
2. Jenis Kelamin   =................. 
3. Umur    =................. 
4. Pendidikan Terakhir  =................. 
 
C. Keterangan pada motivasi, kepuasan dan produktivitas kerja karyawan 
 
1. SS  = Sangat Setuju (5) 
2. S  = Setuju (4) 
3. CS  = Cukup Setuju (3) 
4. TS  = Tidak Setuju (2) 
5. STS  = Sangat Tidak Setuju (1) 
  
  
 
A. Kuisioner Pendidikan (x1) 
 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
Jenjang Pendidikan 
1. Perusahaan mengharuskan saya untuk m-
emiliki ijasah sesuai dengan persyaratan 
jabatan. 
     
2. Saya memiliki ijasah sesuai latar belaka-ng 
pendidikan saya. 
     
3. Kemampuan saya dalam menganalisis 
pekerjaan sesuai dengan latar belakang 
pendidikan lanjutan. 
     
4. Latar belakang pendidikan saya membuat saya 
mampu menganalisis pekerjaan 
     
5. Pekerjaan saya sesuai dengan pengetahu-an 
yang saya miliki 
     
 
B. Kuisioner Kompetensi (x2) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Saya selalu mematuhi peraturan-peratur-an 
yang berkaitan dengan tugas dan tanggung 
jawab saya dikantor 
     
2. Saya senang jika diberi kesempatan untuk 
menjadi ketua dalam sebuah kegiatan yang 
diadakan oleh kantor 
     
3. Saya selalu peduli dengan pekerjaan saya, 
sehingga saya terdorong untuk pekerjaan lebih 
baik. 
     
4. Saya dapat memberikan kritikan yang 
mambangun kepada orang lain 
     
5. Saya dengan cepat mengendalikan diri saat 
terjadi tekanan dari orang lain 
     
6. Saya percaya bahwa seseorang harus loyal 
terhadap tempat di mana ia bekerja 
     
7. Saya mampu menyelesaikan setiap tugas dan 
tanggung jawab dalam pekerjaan tanpa 
menunggu perintah dari atasan 
     
8. Saya mampu memberikan petunjuk dan arahan 
kepada rekan kerja ketika terjadi kesalahan 
ataupun ketiktahuan dalam pekerjaan 
     
9. Saya mampu meyakinkan orang lain agar 
terbuka dalam berbagai pengetahuan, ide-ide, 
dan pemikiran yang efektif 
     
10. Saya bisa membantu karyawan lain yang 
sedang sibuk. 
     
 
C. Variabel Penempatan (Y1) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Menurut saya perusahaan sudah melihat latar 
belakang akademis terlebih dahulu sebelum 
karyawan ditempatkan 
     
2. Tingkat pendidikan terakhir yang telah saya 
tempuh sudah sesuai dengan tuntutan pekerjaan 
saat ini. 
     
3. Saya ditempatkan sesuai dengan pengalaman 
yang saya miliki 
     
4. Pengalaman yang saya peroleh selama masa 
kerja, sangat mendukung penempat-an saat ini. 
     
5. Pihak perusahaan melakukan pemeriksa-an 
kesehatan klinis sebelum menempatk-an posisis 
karyawan. 
     
6. Perusahaan telah menemptakan saya pada      
  
 
posisis yang sesuai dengan kondisi fisik dan 
mental saya. 
7. Faktor usia telah dipertimbangkan oleh 
perusahaan, sehingga organisasi tahu dimana 
posisi karyawan tersebut akan ditempatkan. 
     
8. Kemampuan dan keterampilan kerja sangat 
menentukan posisi saya dalam perusahaan 
     
9. Karyawan yang ditempatkan memiliki 
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan 
perusahaa 
     
D. Pengalaman Kerja (Z1) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1. Dengan masa kerja yang saya miliki di kantor 
tempat saya bekerja membuat saya terampil 
dan lebih berpengalaman dalam bekerja. 
     
2. Lama masa kerja dan banyaknya tugas yang 
dihadapi memberikan kesempatan untuk belajar 
dari kegagalan dan keberhasilan yang pernah 
dialami. 
     
3. Saya dapat menyelesaikan tugas dengan standar 
yang dihadapi memberikan kesempatan untuk 
belajar dari kegagalan dan keberhasilan yang 
pernah dialami 
     
4. Keterampilan yang saya miliki sudah di-atas 
rata-rata dari pegawai lain. 
     
5. Selama bekerja saya hampir tidak melakukan 
kesalahan kerena saya men-guasai pekerjaan. 
     
6. Saya selalu bertindak dengan cekatan dan tepat 
dalam menyelesaikan masalah yang muncul 
dalam pekerjaa. 
     
 
  
 
TABULASI JAWABAN RESPONDEN 
Lampiran II 
RES 
P
1 
P
2 
P
3 
P
4 
P
5 
K
1 
K
2 
K
3 
K
4 
K
5 
K
6 
K
7 
K
8 
K
9 
K1
0 
EP
1 
EP
2 
EP
3 
EP
4 
EP
5 
EP
6 
EP
7 
EP
8 
EP
9 
PK
1 
PK
2 
PK
3 
PK
4 
PK
5 
PK
6 
P K 
E
P 
P
K 
R1 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 19 42 33 24 
R2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 25 42 39 25 
R3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 25 40 36 24 
R4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 22 43 36 27 
R5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 22 46 41 30 
R6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 24 48 39 28 
R7 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 19 39 36 26 
R8 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 25 47 40 28 
R9 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 4 3 3 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 23 37 41 27 
R10 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 23 44 43 27 
R11 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 23 44 40 27 
R12 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 22 46 43 27 
R13 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 22 40 37 23 
R14 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 23 46 41 30 
R15 5 5 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 3 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 4 3 23 38 40 23 
R16 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 25 44 40 26 
R17 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 20 45 41 24 
R18 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 22 45 41 26 
R19 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 3 5 4 5 5 23 45 39 27 
R20 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 22 46 40 26 
R21 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 25 46 41 27 
R22 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 20 45 42 27 
R23 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 25 40 34 20 
R24 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 22 49 34 26 
R25 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 22 45 38 24 
R26 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 19 40 34 20 
R27 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 22 39 34 24 
R28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 20 38 35 22 
R29 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 22 41 39 22 
  
 
R30 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 4 23 45 41 26 
R31 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 25 45 41 27 
R32 5 3 3 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 17 49 38 28 
R33 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 25 44 40 26 
R34 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 25 46 41 26 
R35 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 25 45 40 30 
R36 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 25 46 40 23 
R37 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 23 47 41 28 
R38 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 23 46 42 25 
R39 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 3 3 3 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 23 41 42 24 
R40 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 25 45 41 27 
R41 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 25 43 43 30 
R42 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 25 42 39 28 
R43 5 5 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 24 42 39 28 
R44 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 23 45 42 27 
R45 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 25 43 42 25 
R46 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 24 46 40 27 
R47 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 23 44 45 25 
R48 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 23 45 41 26 
R49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 20 40 35 20 
R50 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 47 36 24 
 
 
 
 
  
 
Lampiran III 
 
Uji Validitas 
Correlations 
 X11 X12 X13 X14 X15 Pendidikan 
X11 
Pearson Correlation 1 ,509
**
 ,344
*
 ,199 ,186 ,589
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,014 ,165 ,195 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 
X12 
Pearson Correlation ,509
**
 1 ,453
**
 ,387
**
 ,325
*
 ,710
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,005 ,021 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 
X13 
Pearson Correlation ,344
*
 ,453
**
 1 ,515
**
 ,435
**
 ,770
**
 
Sig. (2-tailed) ,014 ,001  ,000 ,002 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 
X14 
Pearson Correlation ,199 ,387
**
 ,515
**
 1 ,493
**
 ,752
**
 
Sig. (2-tailed) ,165 ,005 ,000  ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 
X15 
Pearson Correlation ,186 ,325
*
 ,435
**
 ,493
**
 1 ,717
**
 
Sig. (2-tailed) ,195 ,021 ,002 ,000  ,000 
N 50 50 50 50 50 50 
Pendidikan 
Pearson Correlation ,589
**
 ,710
**
 ,770
**
 ,752
**
 ,717
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 50 50 50 50 50 50 
 
  
 
 
  
  
 
Uji Realibilitas 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
 ,758 ,758 5 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,694 ,687 10 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,691 ,686 9 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,731 ,737 6 
  
Uji T dan Uji F 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Kompetensi, 
Pendidikan
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,585
a
 ,342 ,314 2,035 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pendidikan 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 101,069 2 50,534 12,208 ,000
b
 
Residual 194,551 47 4,139   
Total 295,620 49    
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Pendidikan 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,368 5,212  ,071 ,944 
Pendidikan ,296 ,144 ,244 2,051 ,046 
Kompetensi ,426 ,099 ,510 4,293 ,000 
  
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Employee_Placement 
  /METHOD=ENTER Pendidikan Kompetensi Pengalaman_Kerja 
 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 
1 
Pengalaman_Kerj
a, Pendidikan, 
Kompetensi
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F Change df1 df2 Sig. F 
Chang
e 
1 ,604
a
 ,365 ,324 2,322 ,365 8,824 3 46 ,000 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan, Kompetensi 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 142,777 3 47,592 8,824 ,000
b
 
Residual 248,103 46 5,394   
Total 390,880 49    
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
b. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan, Kompetensi 
  
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13,212 5,950  2,220 ,031 
Pendidikan ,410 ,172 ,293 2,380 ,022 
Kompetensi ,432 ,164 ,240 2,008 ,019 
Pengalaman_Kerja ,423 ,167 ,368 2,539 ,015 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 Pendidikan
b
 . Enter 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,290
a
 ,084 ,065 2,375 
 
a. Predictors: (Constant), Pendidikan 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 24,781 1 24,781 4,392 ,041
b
 
Residual 270,839 48 5,642   
Total 295,620 49    
  
 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. Predictors: (Constant), Pendidikan 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17,714 3,844  4,608 ,000 
Pendidikan ,352 ,168 ,290 2,096 ,041 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pengalaman_Ke
rja, Pendidikan
b
 
. Enter 
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,593
a
 ,351 ,324 2,323 
 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 137,293 2 68,646 12,723 ,000
b
 
Residual 253,587 47 5,395   
Total 390,880 49    
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
  
 
b. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Pendidikan 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17,121 4,515  3,792 ,000 
Pendidikan ,396 ,172 ,283 2,307 ,026 
Pengalaman_Kerja ,512 ,141 ,445 3,626 ,001 
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 Kompetensi
b
 . Enter 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,532
a
 ,283 ,268 2,101 
 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 83,662 1 83,662 18,946 ,000
b
 
Residual 211,958 48 4,416   
Total 295,620 49    
  
 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kompetensi 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6,321 4,471  1,414 ,164 
Kompetensi ,444 ,102 ,532 4,353 ,000 
 
a. Dependent Variable: Pengalaman_Kerja 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
Pengalaman_Ke
rja, Kompetensi
b
 
. Enter 
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,536
a
 ,287 ,257 2,435 
 
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Kompetensi 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 112,232 2 56,116 9,465 ,000
b
 
Residual 278,648 47 5,929   
Total 390,880 49    
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
  
 
b. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Kompetensi 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20,726 5,288  3,920 ,000 
Kompetensi ,110 ,140 ,114 ,785 ,436 
Pengalaman_Kerja ,536 ,167 ,466 3,206 ,002 
 
a. Dependent Variable: Employee_Placement 
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